PENGARUH KEPUASAN KERJA DAN KOMITMEN ORGANISASIONAL TERHADAP PROGRAM PENSIUN DINI PADA PT. TELEKOMUNIKASI INDONESIA, Tbk.  DIVISI REGIONAL VII KTI by PRATIWI, RIZDA
SKRIPSI 
PENGARUH KEPUASAN KERJA DAN KOMITMEN 
ORGANISASIONAL TERHADAP PROGRAM PENSIUN DINI 
PADA PT. TELEKOMUNIKASI INDONESIA, Tbk.  
DIVISI REGIONAL VII KTI 
 
 
 
RIZDA PRATIWI 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
JURUSAN MANAJEMEN 
FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS 
UNIVERSITAS HASANUDDIN 
2013 
 
 
ii 
 
SKRIPSI 
PENGARUH KEPUASAN KERJA DAN KOMITMEN 
ORGANISASIONAL TERHADAP PROGRAM PENSIUN DINI 
PADA PT. TELEKOMUNIKASI INDONESIA, Tbk.  
DIVISI REGIONAL VII KTI 
 
sebagai salah satu persyaratan untuk memperoleh 
gelar Sarjana Ekonomi 
 
 
disusun dan diajukan oleh 
RIZDA PRATIWI 
A21109271 
 
 
 
kepada 
 
JURUSAN MANAJEMEN 
FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS 
UNIVERSITAS HASANUDDIN 
2013 
 
 
iii 
 
SKRIPSI 
PENGARUH KEPUASAN KERJA DAN KOMITMEN 
ORGANISASIONAL TERHADAP PROGRAM PENSIUN DINI 
PADA PT. TELEKOMUNIKASI INDONESIA, Tbk.  
DIVISI REGIONAL VII KTI 
 
 
disusun dan diajukan oleh 
RIZDA PRATIWI 
A21109271 
 
 
telah diperiksa dan disetujui untuk diuji 
 
 
 
Makassar, 4 Januari 2013 
          
 
 
          Pembimbing I                     Pembimbing II 
 
 
 
 
Dr. M. Idrus Taba, SE., M.Si.        Dra. Hj. Nursiah Sallatu, MA. 
NIP 196004031986091001                            NIP 196204131987022002  
 
 
Ketua Jurusan Manajemen 
Fakultas Ekonomi dan Bisnis 
Universitas Hasanuddin 
 
 
 
 
Dr. Muh. Yunus Amar, MT. 
NIP 196204301988101001 
 
 
iv 
 
SKRIPSI 
 
PENGARUH KEPUASAN KERJA DAN KOMITMEN 
ORGANISASIONAL TERHADAP PROGRAM PENSIUN DINI 
PADA PT. TELEKOMUNIKASI INDONESIA, Tbk.  
DIVISI REGIONAL VII KTI 
 
 
disusun dan diajukan oleh 
 
Rizda Pratiwi 
A211 09 271 
 
 
telah dipertahankan dalam sidang ujian skripsi  
pada tanggal 23 Januari 2013 dan 
dinyatakan telah memenuhi syarat kelulusan 
 
 
Menyetujui, 
Panitia Penguji 
No. Nama Penguji Jabatan Tanda Tangan 
1. Dr. M. Idrus Taba, SE., M.Si. Ketua 1....................... 
2. Dra. Hj. Nursiah Sallatu, MA. Sekertaris 2....................... 
3. Prof. Dr. Hj. Siti Haerani, S.E., M.Si.  Anggota 3....................... 
4. Dr. Hj. Nurdjannah Hamid, S.E., M.Agr. Anggota 4....................... 
5. Dra. Debora Rira, M.Si. Anggota 5....................... 
 
Ketua Jurusan Manajemen 
Fakultas Ekonomi dan Bisnis 
Universitas Hasanuddin 
 
 
 
 
Dr. Muh. Yunus Amar, MT. 
NIP 196204301988101001 
iv 
 
 
v 
 
PERNYATAAN KEASLIAN 
Saya yang bertanda tangan di bawah ini, 
Nama : Rizda Pratiwi 
Nim : A21109271 
Jurusan/Program Studi : Manajemen/Strata Satu (S1) 
dengan ini menyatakan dengan sebenar-benarnya bahwa skripsi yang berjudul 
PENGARUH KEPUASAN KERJA DAN KOMITMEN ORGANISASIONAL 
TERHADAP PROGRAM PENSIUN DINI PADA PT. TELEKOMUNIKASI 
INDONESIA, Tbk. DIVISI REGIONAL VII KTI 
 
adalah karya ilmiah saya sendiri dan sepanjang pengetahuan saya di dalam 
naskah skripsi ini tidak terdapat karya ilmiah yang pernah diajukan oleh orang 
lain untuk memeroleh gelar akademik di suatu perguruan tinggi, dan tidak 
terdapat karya atau pendapat yang pernah ditulis atau diterbitkan oleh orang lain, 
kecuali yang secara tertulis dikutip dalam naskah ini dan disebutkan dalam 
sumber kutipan dan daftar pustaka. 
Apabila di kemudian hari ternyata di dalam naskah skripsi ini dapat dibuktikan 
terdapat unsur-unsur jiplakan, saya bersedia menerima sanksi atas perbuatan 
tersebut dan diproses sesuai dengan peraturan perundang-undangan yang 
berlaku (UU No. 20 Tahun 2003, pasal 25 ayat 2 dan pasal 70). 
 
 
 
 
Makassar, 6 Januari 2013 
Yang membuat pernyataan, 
 
 
 Rizda Pratiwi 
 
 
 
 
v 
 
 
vi 
 
ABSTRAK 
 
Pengaruh Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasional  
Terhadap Program Pensiun Dini Pada  
PT Telekomunikasi Indonesia, Tbk.  
Divisi Regional VII KTI 
 
Effect of Job Satisfaction and Organizational Commitment 
on Early Retirement Program of  
Indonesian Telecommunication  
Regional Division VII KTI 
 
Rizda Pratiwi 
M. Idrus Taba 
Nursiah Sallatu 
 
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kepuasan kerja dan 
komitmen organisasional terhadap program pensiun dini pada PT 
Telekomunikasi Indonesia, Tbk. Divisi Regional VII KTI. Data penelitian ini 
diperoleh dari kuesioner, studi kepustakaan, dan wawancara langsung dengan 
pihak terkait sesuai tujuan penelitian. Teknik analisisnya menggunakan regresi 
berganda dengan uji hipotesis, yaitu uji F dan uji t. Jumlah sampel sebesar 76 
karyawan dengan menggunakan metode Simple Random Sampling. Hasil 
penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja dan komitmen organisasional 
secara simultan berpengaruh negatif dan signifikan terhadap program pensiun 
dini pada PT. Telkom Divisi Regional VII KTI. Secara parsial, variabel kepuasan 
kerja merupakan variabel yang paling berpengaruh terhadap program pensiun 
dini. Dari penelitian ini diperoleh nilai R Square sebesar 0,224, yang artinya 
bahwa 22,4% variasi program pensun dini dijelaskan oleh variasi dalam variabel 
kepuasan kerja dan komitmen organisasional, sisanya sebesar 77,6% dijelaskan 
oleh variabel-variabel lain di luar penelitian ini.  
 
Kata kunci: kepuasan kerja, komitmen organisasional, pensiun dini. 
This research aims to analyze the effect of job satisfaction and organizational 
commitment on early retirement program of Indonesian Telecommunication 
Regional Division VII KTI. Data used in this research were obtained from 
questionnaires, study of literature, and interviews with parties related to the 
purpose of the study. Analysis tools use multiple regression hypothesis test, 
namely F test and t test. Total sample of 76 employees by using Simple Random 
Sampling method. The results showed that job satisfaction and organizational 
commitment simultaneously have a negative and significant influence on early 
retirement program of Indonesian Telecommunication Regional Division VII KTI. 
Partially, job satisfaction variable has the most effect on early retirement 
program. Values obtained from this research R Square of 0,224, which means 
that 22,4% of early retirement program variation is explained by variation on job 
satisfaction and organizational commitment variables, the remaining of 77,6% is 
explained by other variables outside of this research. 
Keyword: job satisfaction, organizational commitment, early retirement. 
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BAB I 
 
PENDAHULUAN 
 
 
 
1.1 Latar Belakang 
Pada era globalisasi saat ini, masalah sumber daya manusia masih menjadi 
sorotan bagi perusahaan untuk dapat tetap bertahan dalam pasar kerja yang 
semakin kompetitif. Perusahaan akan menghadapi beberapa tren yang akan 
menantang keahlian mereka dalam mengelola dan mengembangkan sumber 
daya manusia, yaitu menuanya populasi, menyusutnya jumlah tenaga kerja, 
meningkatnya keberagaman angkatan kerja, perubahan sifat pekerjaan, dan 
hubungan yang baru antara perusahaan dengan karyawan (Boone, 2007:33). 
Keberadaan sumber daya manusia sebagai salah satu faktor produksi sangat 
penting artinya bagi perusahaan. Sebagai kunci pokok, sumber daya manusia 
akan menentukan keberhasilan pelaksanaan kegiatan perusahaan. 
Dalam dekade mendatang, perusahaan akan menghadapai masalah tenaga 
kerja yang semakin kompleks dan tuntutan untuk memperoleh, mengembangkan 
dan mempertahankan tenaga kerja yang berkualitas semakin mendesak. Di sisi 
lain, beberapa perusahaan sering mengalami masalah dalam mengelola 
karyawan yang berlebih, terkhususnya karyawan yang sudah tidak produktif lagi 
di perusahaan, sehingga pengelolaan sumber daya manusia harus dilakukan 
secara profesional. 
Berkaitan dengan pernyataan Boone sebelumnya, menuanya populasi 
tenaga kerja merupakan sebuah permasalahan yang sedang banyak terjadi di 
beberapa perusahaan saat ini. Meningkatnya jumlah karyawan senior berarti 
perusahaan harus mengeluarkan dana yang cukup besar untuk membiayai gaji 
karyawan tersebut, karena pada umumnya gaji pegawai yang senior atau yang 
1 
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sudah lama bekerja dalam perusahaan lebih tinggi dibandingkan karyawan-
karyawan yang junior. Kelebihan karyawan dapat dinilai tidak efektif bagi 
perusahaan. Oleh karena itu, perusahaan ingin “mengurangi” beberapa 
karyawan senior yang tidak produktif lagi sehingga dapat meningkatkan 
efektivitas perusahaan. Proses pengurangan tenaga kerja tersebut melalui 
downsizing atau perampingan. 
Berdasarkan uraian di atas, terdapat empat cara melakukan perampingan 
(downsizing) menurut Mondy dan Noe (2005), yaitu: layoff, termination, early 
retirement, voluntary resignation. Layoff dan termination adalah pemberhentian 
karyawan oleh perusahaan. Perbedaan antara keduanya yaitu jika layoff 
memungkinkan karyawan untuk dipanggil kembali dikemudian hari, termination 
tidak memungkinkan kondisi tersebut setelah pemberhentian. Sedangkan early 
retirement dan voluntary resignation merupakan program yang diberikan 
perusahaan sehingga karyawan dapat memilih keluar dari perusahaannya 
dengan dilengkapi dengan rangsangan yaitu tunjangan atau kompensasi khusus 
untuk mendorong karyawannya keluar dari perusahaan. 
Dari keempat cara yang telah dikemukakan di atas, salah satu cara 
downsizing yang sedang banyak dilakukan di perusahaan adalah early retirement 
(pensiun dini), yaitu suatu cara untuk mengakhiri hubungan antara karyawan dan 
perusahaan sebelum berakhir masa pensiunnya (Davidson, 1996). Namun harus 
ditekankan bahwa program pensiun dini ini adalah penawaran yang diberikan 
kepada karyawan untuk keluar dari perusahaan, bukan suatu pemberhentian 
kerja, sehingga karyawan yang memilih untuk mengambil pensiun dini harus 
secara sukarela dan bebas dari tekanan. 
Program pensiun dini dilakukan perusahaan di Indonesia berdasarkan 
dengan Undang-Undang Republik Indonesia nomor 13 tahun 2003 tentang 
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ketenagakerjaan pasal 167 mengenai pemutusan hubungan pekerja yang 
berisikan bahwa perusahaan dapat melakukan pemutusan hubungan kerja 
terhadap pegawainya apabila perusahaan telah mengikutkan pegawai pada 
program pensiun yang iurannya dibayar penuh oleh perusahaan. Program 
pensiun yang dilakukan perusahaan tersebut yaitu program pensiun dini. 
PT. Telekomunikasi Indonesia, Tbk. atau disingkat PT. Telkom merupakan 
BUMN yang bergerak di  bidang  jasa layanan telekomunikasi dan jaringan di 
wilayah Indonesia. Sumber daya manusia (SDM) Telkom merupakan aset yang 
sangat penting bagi perusahaan. Oleh karena itu Telkom mengubah cara 
pandangnya terhadap SDM yang dimiliki sebagai Human Capital. Telkom 
pertama kali menawarkan Program Pensiun Dini (PENDI) tahun 1995, waktu itu 
sebanyak 5.188 pegawai mengikuti program tersebut. Program tersebut 
merupakan bagian dari proses transformasi bisnis Telkom menjadi perusahaan 
yang fokus mengelola portofolio T.I.M.E. (Telecommunications, Information, 
Media, Edutainment). Tujuan lain diadakannya program pensiun dini ini adalah 
kondisi teknologi yang saat ini sudah IT Based sehingga karyawan yang 
dibutuhkan semakin lama semakin sedikit, sehingga tidak lagi padat karya, tetapi 
padat teknologi, dan beban yang dapat dihemat pengeluarannya adalah beban 
atau biaya SDM, karyawan yang tidak dapat mengikuti teknologi harus 
dipangkas.  
Terhitung sejak tahun 2002 hingga 2009 sudah sekitar 12 ribu pegawai yang 
mengambil program pensiun dini. Peserta program Pensiun Dini tahun 2009 
membludak dari 1.200 karyawan yang ditargetkan ternyata sebanyak 1.648 
karyawan yang mendaftar yang membuat Telkom harus membentuk Komisi 
Pensiun Dini Nasional (KPDN) dan Komisi Pensiun Dini Area (KPDA) untuk 
19 
 
 
menyeleksi para peserta pensiun dini agar tepat sasaran sesuai dengan 
keinginan perusahaan. 
Menurut Eddy Kurnia, Vice President Public and Marketing Communication 
Telkom,  
“Program Pensiun Dini merupakan bagian dari corporate strategy yang 
dimaksudkan untuk mencapai jumlah dan komposisi karyawan optimum 
guna menciptakan kecepatan, keahlian dan efisiensi untuk memperkuat 
posisi perusahaan dalam menghadapi persaingan”. 
Program pensiun dini ini sejalan dengan pelaksanaan Master Plan Human 
Capital 2011-2015 yang diperkirakan akan mengurangi jumlah karyawan Telkom 
sebanyak 2.870 karyawan. Program ini ditawarkan secara sukarela kepada 
karyawan yang dianggap telah memenuhi persyaratan tertentu, (terkait 
pendidikan, usia, jabatan dan kinerja). Program Pensiun Dini (Pendi) terutama 
ditujukan kepada karyawan yang berumur di atas 48 tahun dengan pertimbangan 
memberikan kesempatan kepada mereka untuk mengembangkan 
kemampuannya di bidang lain, selain persaingan yang sangat ketat serta 
tuntutan bisnis perusahaan yang semakin besar. Program ini menarik dari segi 
kompensasi, insentif dan fasilitas pensiun dini yang akan diberikan kepada 
karyawan. Pihak manajemen dalam melaksanakan program harus 
mementingkan kesejahteraan kedua belah pihak, baik pihak karyawan maupun 
perusahaan harus memberikan hasil yang nyata terhadap kelangsungan 
perusahaan. 
Sejak tahun 2002 hingga 31 Desember 2011 Telkom telah mengalokasikan 
dana sebesar Rp 7 triliun sebagai kompensasi bagi sebanyak 13.414 karyawan 
yang mengikuti program ini. Selama tahun 2011, lebih dari 750 karyawan 
berpartisipasi dalam program pensiun dini, sehingga PT. Telkom berkesempatan 
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untuk merampingkan jumlah SDM dengan kompetensi yang sesuai dengan 
kebutuhan perusahaan.  
Namun ternyata pelaksanaan program pensiun dini tersebut berdampak 
pada meningkatnya jumlah karyawan yang ingin mengajukan pensiun dini atas 
permintaan sendiri dan karyawan yang mengambil program pensiun dini tersebut 
merupakan karyawan yang dianggap masih memiliki produktifitas kerja yang 
tinggi bagi perusahaan. 
Beehr dalam Taylor (1995) menyatakan bahwa karyawan yang mengambil 
pensiun dini didorong oleh tiga prediktor antara lain faktor personal meliputi 
kesehatan dan keadaan keuangan, faktor psikologi meliputi sikap terhadap 
pensiun, harapan terhadap aspek pensiunan, orientasi waktu luang dan faktor 
pekerjaan meliputi kepuasan kerja dan komitmen organisasi. 
Dari faktor-faktor yang dijelaskan di atas, faktor yang cukup menarik adalah 
mengenai kepuasan kerja dan komitmen organisasi, sehingga peneliti tertarik 
untuk mengetahui hal tersebut lebih lanjut. Dimana menurut Mathis dan Jackson 
(2009:121-122) kepuasan kerja adalah “keadaan emosional yang positif yang 
merupakan hasil dari evaluasi pengalaman kerja seseorang”, sedangkan 
komitmen organisasional adalah “tingkat sampai di mana karyawan yakin dan 
menerima tujuan organisasional, serta berkeinginan untuk tinggal bersama 
organisasi”. Apabila karyawan memiliki rasa ketidakpuasan terhadap 
pekerjaannya, maka hal itu akan menimbulkan kecenderungan bagi karyawan 
untuk meninggalkan perusahaan. Begitu pula jika karyawan yang tidak 
berkomitmen terhadap organisasi memiliki kemungkinan yang lebih besar untuk 
meninggalkan organisasi, mungkin lewat ketidakhadiran atau perputaran secara 
permanen. Kedua faktor ini memiliki pengaruh yang sama terhadap tingkat 
ketidakhadiran dan perputaran karyawan. 
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Dari penelitian selanjutnya diungkapkan oleh Robbins (2008:112) yaitu 
karyawan yang keluar dari pekerjaannya merupakan salah satu respon dari 
ketidakpuasan kerja. 
Berdasarkan uraian di atas, maka peneliti tertarik untuk mengetahui apakah 
terjadi hal yang sama di PT. Telkom Indonesia, Tbk. Divisi Regional VII KTI 
bahwa meningkatnya keputusan karyawan untuk pensiun dini dipengaruhi oleh 
kepuasan kerja dan komitmen organisasional karyawannya. Untuk itu, peneliti 
ingin membuat suatu penelitian dengan judul: “Pengaruh Kepuasan Kerja dan 
Komitmen Organisasional Terhadap Program Pensiun Dini Pada PT. 
Telkom Indonesia, Tbk. Divisi Regional VII KTI”. 
 
 
1.2 Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang di atas, maka rumusan masalah dalam 
penelitian ini adalah : 
1. Apakah kepuasan kerja dan komitmen organisasional berpengaruh 
terhadap program pensiun dini pada PT. Telkom Indonesia, Tbk. Divisi 
Regional VII KTI? 
2. Variabel manakah yang paling berpengaruh terhadap program pensiun 
dini pada PT. Telkom Indonesia, Tbk. Divisi Regional VII KTI? 
 
 
1.3 Tujuan Penelitian 
 
Secara umum penelitian ini bertujuan untuk: 
1. Mengetahui pengaruh kepuasan kerja dan komitmen organisasional 
terhadap program pensiun dini pada PT. Telkom Indonesia, Tbk. Divisi 
Regional VII KTI. 
22 
 
 
2. Mengetahui variabel apa yang paling berpengaruh terhadap program 
pensiun dini pada PT. Telkom Indonesia, Tbk. Divisi Regional VII KTI. 
 
 
1.4 Manfaat Penelitian 
 
Secara teoritis manfaat penelitian ini adalah sebagai berikut : 
1. Bagi peneliti, diharapkan dapat : 
a. Memenuhi salah satu syarat untuk menyelesaikan studi pada 
Universitas Hasanuddin Fakultas Ekonomi dan Bisnis Jurusan 
Manajemen. 
b. Menambah khasanah ilmu pengetahuan pada umumnya, dalam 
bidang ilmu manajemen pada khususnya.  
2. Bagi akademik, diharapkan dapat menjadi bahan masukan untuk 
mengembangkan pengetahuan mengenai pensiun dini, kepuasan kerja, 
dan komitmen organisasional. 
3. Menjadi titik tolak untuk mengadakan penelitian lebih lanjut yang 
berkaitan dengan pensiun dini, kepuasan kerja, dan komitmen 
organisasional. 
Secara praktis manfaat penelitian ini adalah sebagai beikut : 
1. Memberikan sumbangan kepada PT. Telkom Indonesia, Tbk. Divisi 
Regional VII KTI mengenai gambaran kepuasan kerja dan komitmen 
organisasi karyawannya. 
2. Memberikan sumbangan berupa saran dan masukan kepada PT. Telkom 
Indonesia, Tbk. Divisi Regional VII KTI mengenai cara yang efektif dalam 
menerapkan program pensiun dini selanjutnya. 
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1.5 Ruang Lingkup Penelitian 
Penelitian difokuskan pada pengaruh kepuasan kerja dan komitmen 
organisasi terhadap program pensiun dini. Penelitian ini dilakukan di PT. Telkom 
Indonesia, Tbk Divisi Regional VII KTI yang terdapat di jalan A.P. Pettarani No.2 
Makassar, pada beberapa unit bisnis (Human resource, Finance, Marketing, 
Network, Billing, Broadband, dsb.). Penelitian dibatasi pada permasalahan 
kebijakan program pensiun dini, khususnya pada karyawan yang masih aktif dan 
memiliki peluang untuk mengambil pensiun dini dengan mengukur melalui lima 
atribut kepuasan kerja: gaji dan pendapatan, tingkat pekerjaan, kesempatan 
promosi, keamanan kerja, dan ukuran organisasi, sedangkan komitmen 
organisasi diukur melalui tiga indikator: komitmen afektif, komitmen 
berkelanjutan, dan komitmen normatif. 
 
 
1.6 Sistematika Penulisan 
Sistematika penulisan dimaksudkan untuk memberikan gambaran secara 
keseluruhan dalam penulisan skripsi. Adapun sistematika penulisan adalah 
sebagai berikut :  
Bab I Pendahuluan, terdiri atas latar belakang, rumusan masalah, tujuan 
penelitian, manfaat penelitian, ruang lingkup penelitian, dan sistematika 
penulisan. 
Bab II Tinjauan Pustaka, terdiri atas teori-teori yang berhubungan dengan 
pokok pembahasan, kerangka pikir, dan hipotesis penelitian. 
Bab III Metode Penelitian, menguraikan tentang lokasi penelitian, jenis dan 
sumber data, metode pengumpulan data, populasi dan sampel, definisi 
operasional variabel, metode analisis.  
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Bab IV Hasil penelitian dan pembahasan yang berisikan analisis mengenai 
pengaruh kepuasan kerja dan komitmen organisasional terhadap program 
pensiun dini. 
Bab V Penutup yang berisikan kesimpulan, saran-saran, serta keterbatasan 
penelitian yang dianggap perlu dalam pembahasan skripsi ini. 
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BAB II 
 
TINJAUAN PUSTAKA 
 
 
 
2.1 Manajemen Sumber Daya Manusia 
2.1.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 
Manajemen sumber daya manusia adalah rancangan sistem-sistem formal 
dalam sebuah organisasi untuk memastikan penggunaan bakat manusia secara 
efektif dan efisien guna mencapai tujuan-tujuan organisasional (Mathis & 
Jackson, 2009:3). 
Hasibuan (2008:10) mengemukakan bahwa, MSDM (Manajemen Sumber 
Daya Manusia) adalah ilmu dan seni mengatur hubungan dan peranan tenaga 
kerja agar efektif dan efisien membantu terwujudnya tujuan perusahaan, 
karyawan dan masyarakat. Fungsi-fungsi MSDM terdiri dari perencanaan, 
pengorganisasian, pengarahan, pengendalian, pengadaan, pengembangan 
kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan, kedisiplinan dan pemberhentian. 
Selanjutnya menurut Dessler (2003:5) mengemukakan bahwa manajemen 
sumber daya manusia adalah kebijakan dan praktik yang dibutuhkan seseorang 
untuk menjalankan aspek “orang” atau sumber daya manusia dari posisi seorang 
manajemen, meliputi perekrutan, penyaringan, pelatihan, pengimbalan dan 
penilaian. 
Manajemen sumber daya manusia mempunyai peranan yang penting yang 
dimainkan oleh sumber daya manusia dalam suatu organisasi yang menuntut 
pengelolaan sumber daya manusia yang semakin efektif sejalan dengan 
perkembangan ilmu pengetahuan dan profesionalisme dalam bidang manajemen 
personalia dan manajemen sumber daya manusia dalam suatu organisasi guna 
mencapai tujuan bisnis atau sebagai suatu mekanisme pengintegrasian antara 
10 
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kebijakan-kebijakan perusahaan dengan penerapannya dalam mengelola 
sumber daya manusia dan kaitannya dengan strategi organisasi. 
Untuk itu, fokus kajian MSDM adalah masalah tenaga kerja manusia yang 
diatur menurut urutan fungsi-fungsinya, agar efektif dan efisien dalam 
mewujudkan tujuan perusahaan, karyawan dan masyarakat. 
 
 
2.1.2  Peranan dan Aktivitas Manajemen Sumber Daya Manusia 
Menurut Hasibuan (2008:14), MSDM mengatur dan menetapkan program 
kepegawaian yang mencakup masalah-masalah sebagai berikut. 
1. Menetapkan jumlah, kualitas dan penempatan tenaga kerja yang efektif 
sesuai kebutuhan perusahaan berdasarkan job description, job 
specification, job requirement dan job evaluation. 
2. Menetapkan penarikan, seleksi dan penempatan karyawan berdasarkan 
asas the right man in the right job. 
3. Menetapkan program kesejahteraan, pengembangan, promosi dan 
pemberhentian. 
4. Meramalkan penawaran dan permintaan sumber daya manusia pada 
masa yang akan datang. 
5. Memperkirakan keadaan perekonomian pada umumnya dan 
perkembangan perusahaan pada khususnya. 
6. Memonitor dengan cermat undang-undang perburuhan dan 
kebijaksanaan pemberian balas jasa perusahaan-perusahaan sejenis. 
7. Memonitor kemajuan teknik dan perkembangan serikat buruh. 
8. Melaksanakan pendidikan, pelatihan dan penilaian prestasi kerja 
karyawan. 
9. Mengatur mutasi karyawan baik vertikal maupun horizontal. 
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10. Mengatur pensiun, pemberhentian dan pesangonnya. 
Mathis dan Jackson (2009:43) membagi beberapa kelompok aktivitas yang 
saling berhubungan yang terjadi dalam konteks organisasi, tujuh aktivitas SDM 
tersebut antara lain: 
1) Perencanaan dan analisis SDM 
2) Peluang pekerjaan yang sama 
3) Pengangkatan pegawai 
4) Pengembangan SDM 
5) Kompensasi dan tunjangan 
6) Kesehatan, keselamatan, dan keamanan 
7) Hubungan karyawan dan buruh/manajemen 
Menurut pendapat Edwin B. Flippo dalam Suwatno & Priansa (2011:30) 
fungsi MSDM diuraikan sebagai berikut ; 
1. Fungsi Manajerial yang meliputi : 
a. Perencanaan 
Perencanaan berarti menentukan tindakan – tindakan yang akan 
dilaksanakan yang berkaitan dengan sumber daya manusia untuk 
mencapai tujuan organisasi  
b. Pengorganisasian 
Proses pengorganisasian ialah membentuk organisasi, kemudian 
membaginya dalam unit – unit yang sesuai dengan fungsi – fungsi 
yang telah ditentukan, dan dilengkapi dengan karyawan serta 
ditambah dengan fasilitas – fasilitas tertentu. 
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c. Pengarahan 
Pengarahan berarti memberi petunjuk dan mengajak karyawan agar 
mereka berkemauan secara sadar untuk melaksanakan pekerjaan 
sesuai dengan yang telah ditentukan oleh perusahaan. 
d. Pengendalian 
Pengendalian berarti melihat, mengamati, dan menilai tindakan atau 
pekerjaan individu. 
2. Fungsi Teknis yang meliputi : 
a. Pengadaan 
Pengadaan merupakan fungsi operasional yang mengatur tentang 
bagaimana memperoleh jumlah dan jenis karyawan yang tepat guna 
mencapai tujuan organisasi. 
b. Pengembangan 
Pengembangan ini dilakukan dengan tujuan untuk meningkatkan 
keterampilan melalui latihan yang diperlukan untuk dapat menjalankan 
pekerjaannya dengan baik. 
c. Kompensasi 
Fungsi ini dirumuskan sebagai pemberian balas jasa atau imbalan 
yang memadai atas kontribusi yang telah diberikan kepada 
perusahaan. 
d. Pengintegrasian 
Pengintegrasian merupakan sebuah proses penyesuaian sikap – 
sikap, keinginan pegawai, dengan keinginan perusahaan dan 
masyarakat. 
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e. Pemeliharaan 
Pemeliharaan berarti bagaimana mempertahankan sumber daya 
manusia yang telah ada agar aktivitas dari organisasi terus 
berlangsung. 
f. Pensiun 
Fungsi ini berkaitan dengan karyawan yang telah lama bekerja dalam 
suatu organisasi. Fungsi ini merupakan pemutusan hubungan dan 
bagaimana mengembalikan individu tersebut kembali ke masyarakat. 
Pelaksanaan fungsi manajerial maupun fungsi operatif pada dasarnya 
dilaksanakan agar disatu pihak pemenuhan kebutuhan dan kepuasan karyawan 
tercapai dan dilain pihak tujuan perusahaan dapat tercapai secara efektif dan 
efisien. 
 
 
2.2  Kepuasan Kerja 
2.2.1 Pengertian Kepuasan Kerja 
Robbins (2008:99) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai suatu perasaan 
positif tentang pekerjaan seseorang yang merupakan hasil dari sebuah evaluasi 
karakteristiknya.  
Keith Davis (1985) dalam Kartika (2007:11) mengemukakan bahwa 
kepuasan kerja adalah suatu perasaan yang menyokong atau tidak menyokong 
diri karyawan yang berhubungan dengan pekerjaannya maupun dengan kondisi 
dirinya. Perasaan yang berhubungan dengan pekerjaan melibatkan aspek-aspek 
seperti upah atau gaji yang diterima, kesempatan pengembangan karir, 
hubungan dengan karyawan lainnya, penempatan kerja, jenis pekerjaan, struktur 
organisasi perusahaan, mutu pengawasan. Sedangkan perasaan yang 
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berhubungan dengan dirinya, antara lain umur, kondisi kesehatan, kemampuan, 
dan pendidikan. 
Karyawan akan merasa puas dalam bekerja apabila aspek-aspek pekerjaan 
dan aspek-aspek dirinya menyokong dan sebaliknya jika aspek-aspek tersebut 
tidak menyokong, karyawan akan merasa tidak puas. 
 
 
2.2.2 Faktor-faktor yang Memengaruhi Kepuasan Kerja 
Sebuah hasil penelitian mengidentifikasi empat faktor yang menyebabkan 
tingginya tingkat kepuasan kerja karyawan yang dikemukakan oleh Robbins 
(2008:119), yaitu : 
a. Kerja yang menantang secara mental. Pada umumnya, karyawan lebih 
menyukai pekerjaan yang memberi mereka peluang untuk menggunakan 
keterampilan dan kemampuan serta memberi beragam tugas, 
kebebasan, dan umpan balik tentang seberapa baik kerja mereka. 
b. Penghargaan yang sesuai. Karyawan menginginkan keadilan dalam 
sistem bayaran, tidak ambigu, dan selaras dengan harapan-harapan 
mereka. Ketika bayaran dianggap adil, sesuai dengan tuntutan 
pekerjaan, tingkat keterampilan individual, dan standar bayaran 
masyarakat, hal itu memungkinkan terciptanya kepuasan. 
c. Kondisi kerja yang mendukung. Karyawan berhubungan dengan 
lingkungan kerja mereka untuk kenyamanan pribadi dan kemudahan 
dalam melakukan pekerjaan dengan baik. Berbagai penelitian 
menunjukkan bahwa karyawan lebih menyukai lingkungan fisik yang 
yang nyaman dan tidak berbahaya. Selain itu, sebagian besar karyawan 
lebih menyukai bekerja relatif lebih dekat dengan rumah, dengan fasilitas 
yang relatif modern dan bersih, serta dengan peralatan yang memadai. 
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d. Kolega yang suportif. Untuk sebagian besar karyawan, kerja juga 
memenuhi kebutuhan interaksi sosial. Oleh karena itu, tidak 
mengherankan bahwa memiliki rekan-rekan kerja yang ramah dan 
suportif mampu meningkatkan kepuasan kerja. Perilaku atasan 
seseorang juga merupakan faktor penentu kepuasan yang utama. 
Mangkunegara (2002) dalam Kartika (2007:13) mengemukakan bahwa ada 
dua faktor yang memengaruhi kepuasan kerja, yaitu faktor yang ada pada diri 
karyawan dan faktor pekerjaannya. 
a. Faktor karyawan, yaitu kondisi kecerdasan (IQ), kecakapan khusus, umur, 
jenis kelamin, kondisi fisik, pendidikan, pengalaman kerja, masa kerja, 
kepribadian, emosi, cara berpikir, persepsi dan sikap kerja. 
b. Faktor pekerjaan, yaitu jenis pekerjaan, struktur organisasi, pangkat 
(golongan), kedudukan, mutu pengawasan, jaminan finansial, 
kesempatan promosi jabatan, interaksi sosial dan hubungan kerja. 
Kartika (2007:11) menjelaskan bahwa kepuasan kerja berhubungan dengan 
beberapa atribut seperti turnover, tingkat absensi, umur, tingkat pekerjaan dan 
ukuran organisasi perusahaan. 
a. Gaji dan Pendapatan 
Gaji dan pendapatan merupakan faktor penting sebagai penentu 
kepuasan kerja karyawan, karena salah satu tujuan dari seseorang 
bekerja adalah ingin mendapatkan penghasilan untuk memenuhi 
kebutuhan hidup. Gaji dan pendapatan mengacu pada sistem baku 
perusahaan, golongan upah yang diberikan pada karyawan berbeda-beda 
tergantung dari dimana keberadaan seseorang dalam sistem golongan 
upah tersebut, semakin tinggi golongan upah (berada di hierarki teratas 
dalam sistem golongan upah) maka semakin tinggi pula pendapatan yang 
32 
 
 
diterima karyawan. Gaji dan pendapatan sebagai tolak ukur dalam 
kepuasan karyawan berdasarkan prestasi kerja (work performance), 
sistem tunjangan, fasilitas yang diterima dan seberapa mampu 
pendapatan yang diterima dapat memenuhi kapasitas kebutuhan hidup 
karyawan. 
b. Tingkat Pekerjaan. 
Karyawan-karyawan yang menduduki tingkat pekerjaan yang lebih tinggi 
cenderung lebih puas daripada karyawan yang menduduki tingkat 
pekerjaan yang lebih rendah. Karyawan-karyawan yang tingkat 
pekerjaannya lebih tinggi menunjukkan kemampuan kerja yang baik dan 
aktif dalam mengemukakan ide-ide serta kreatif dalam bekerja. 
c. Kesempatan Promosi 
Kesempatan promosi merupakan atribut dalam kepuasan kerja yang 
mencakup kesempatan untuk dipromosikan oleh manajemen atau atasan, 
prestasi kerja, prosedur serta syarat dalam promosi yang memiliki sistem 
yang berbeda-beda dalam tiap perusahaan. Hal ini memengaruhi 
kepuasan kerja dalam diri karyawan. 
d. Keamanan Kerja 
Keamanan kerja di perusahaan merupakan faktor yang sangat penting 
dalam melakukan setiap aktivitas pekerjaan. Keamanan kerja di 
perusahaan tidak hanya dari segi kesehatan dan keamanan kerja, namun 
meliputi faktor lindungan berupa asuransi kecelakaan bagi karyawannya. 
Jaminan keamanan kerja yang meliputi keamanan dari resiko pekerjaan 
dan pemutusan hubungan kerja, prosedur kemananan, lingkungan tempat 
kerja serta program yang ditetapkan perusahaan dalam kesehatan dan 
keamanan kerja serta lindungan dan lingkungan (K3LL) yang sudah 
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berstandar internasional merupakan atribut penting dalam kepuasan kerja 
karyawan. 
e. Ukuran Organisasi Perusahaan 
Ukuran organisasi perusahaan dapat memengaruhi kepuasan karyawan. 
Hal ini karena besar kecil suatu perusahaan berhubungan pula dengan 
koordinasi, komunikasi dan partisipasi karyawan. 
Beberapa pendapat para ahli dalam Sopiah (2008:171) menyatakan 
kepuasan kerja berhubungan dengan beberapa atribut antara lain : promosi, gaji, 
pekerjaan itu sendiri, supervisi, teman kerja, keamanan kerja, kondisi kerja, 
administrasi/kebijakan perusahaan, komunikasi, tanggung jawab, pengakuan, 
prestasi kerja, dan kesempatan untuk berkembang. 
 
2.2.3 Respon Ketidakpuasan Kerja 
Robbins (2008:111) mengungkapkan ada konsekuensi ketika karyawan 
menyukai pekerjaan mereka, dan ada konsekuensi ketika karyawan tidak 
menyukai pekerjaan mereka. Terdapat empat respon yang berbeda satu sama 
lain sepanjang dua dimensi : konstruktif/destruktif dan aktif/pasif. Respon 
didefinisikan sebagai berikut : 
1. Keluar (exit): Perilaku yang ditujukan untuk meninggalkan organisasi, 
termasuk mencari suatu posisi baru dan mengundurkan diri. 
2. Aspirasi (voice): Secara aktif dan konstruktif berusaha memperbaiki 
kondisi, termasuk menyarankan perbaikan, mendiskusikan masalah 
dengan atasan, dan beberapa bentuk aktivitas serikat kerja. 
3. Kesetiaan (loyalty): Secara pasif tapi optimistis menunggu membaiknya 
kondisi, termasuk membela organisasi ketika berhadapan kecaman 
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eksternal dan memercayai organisasi dan manajemennya untuk 
”melakukan hal yang benar”. 
4. Pengabaian (neglect): Secara pasif membiarkan kondisi menjadi lebih 
buruk, termasuk ketidakhadiran atau keterlambatan yang terus-
menerus, kurangnya usaha, dan meningkatnya angka kesalahan. 
Perilaku keluar dan pengabaian meliputi atribut-atribut kinerja produktivitas, 
ketidakhadiran dan perputaran karyawan. Tetapi, model ini mengembangkan 
respons karyawan untuk mencakup pengaruh dan kesetiaan, perilaku konstruktif 
yang memungkinkan individu untuk menoleransi situasi yang tidak 
menyenangkan atau membangkitkan kondisi kerja yang memuaskan. Hal ini 
membantu kita memahami berbagai situasi, seperti yang terkadang dijumpai di 
antara para pekerja yang membentuk serikat kerja, untuk siapa kepuasan kerja 
yang rendah diiringi dengan perputaran karyawan yang rendah. . Anggota serikat 
kerja sering mengungkapkan ketidakpuasan melalui prosedur keluhan atau 
negoisasi kontrak formal. Mekanisme suara ini memungkinkan anggota serikat 
kerja untuk meneruskan pekerjaan mereka sambil meyakinkan diri mereka 
sendiri bahwa mereka berupaya memperbaiki situasi.  
Respon yang terjadi terhadap ketidakpuasan kerja adalah seperti gambar 
berikut : 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Gambar 2.1 Respon terhadap ketidakpuasan kerja 
Sumber : Robbins, S.P. 2008. Perilaku Organisasi Jilid 1 
Aktif 
Destruktif Konstruktif 
Pasif 
Keluar Aspirasi 
Pengabaian Kesetiaan 
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2.3 Komitmen Organisasional 
2.3.1 Pengertian Komitmen Organisasional 
Komitmen organisasional didefinisikan sebagai suatu keadaan di mana 
seorang karyawan memihak organisasi tertentu serta tujuan-tujuan dan 
keinginannya untuk mempertahankan keanggotaan dalam organisasi tersebut 
(Robbins, 2008:100).  
Mathis dan Jackson (2004:122) mendefinisikan komitmen organisasional 
sebagai tingkat sampai di mana karyawan yakin dan menerima tujuan 
organisasional, serta berkeinginan untuk tinggal bersama organisasi.  
Komitmen karyawan terhadap organisasi merupakan suatu hubungan antara 
individu karyawan dengan organisasi kerja, dimana karyawan mempunyai 
keyakinan dan kepercayaan terhadap nilai-nilai dan tujuan organisasi kerja, 
adanya kerelaan untuk menggunakan usahanya secara sungguh-sungguh demi 
kepentingan organisasi kerja serta mempunyai keinginan yang kuat untuk tetap 
menjadi bagian dari organisasi kerja. Dalam hal ini individu mengidentifikasikan 
dirinya pada suatu organisasi tertentu tempat individu bekerja dan berharap 
untuk menjadi anggota organisasi kerja guna turut merealisasikan tujuan-tujuan 
organisasi kerja. 
Berbicara mengenai komitmen organisasi tidak bisa dilepaskan dari sebuah 
istilah loyalitas yang sering mengikuti kata komitmen. Loyalitas disini secara 
sempit diartikan sebagai berapa lama karyawan bekerja dalam perusahaan atau 
sejauh mana mereka tunduk pada perintah atasan tanpa melihat kualitas 
kontribusi terhadap perusahaan. Komitmen organisasi didefinisikan sebagai 
identifikasi dan keterlibatan individu dengan organisasi. 
Menurut Steers dalam Sopiah (2008:156), komitmen organisasi dapat dilihat 
dari tiga faktor: 
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1) Kepercayaan dan penerimaan yang kuat atas tujuan dan nilai-nilai 
organisasi. 
2) Kemauan untuk mengusahakan tercapainya kepentingan organisasi. 
3) Keinginan yang kuat untuk mempertahankan keanggotaan organisasi. 
 
 
2.3.2 Bentuk – bentuk Komitmen Organisasional 
Robbins (2008:101) mengemukakan bahwa ada tiga dimensi terpisah 
komitmen organisasional, yaitu antara lain : 
1. Komitmen Afektif (Affective Commitment). Perasaan emosional untuk 
organisasi dan keyakinan dalam nilai – nilainya. 
2. Komitmen Berkelanjutan (Continuance Commitment). Nilai ekonomi yang 
dirasa dari bertahan dalam suatu organisasi bila dibandingkan dengan 
meninggalkan organisasi tersebut. 
3. Komitmen Normatif (Normative Commitment). Kewajiban untuk bertahan 
dalam organisasi untuk alasan – alasan moral atau etis. 
2.3.3 Aspek-aspek Komitmen Karyawan pada Perusahaan 
Menurut Steers (1985) dalam Windari (2012:31) mengemukakan terdapat 
tiga aspek komitmen organisasi, yaitu : 
a.  Identifikasi, merupakan keyakinan dan penerimaan terhadap serangkaian 
nilai dan tujuan organisai. Dimensi ini tercermin dalam beberapa perilaku 
seperti adanya kesamaan nilai dan tujuan pribadi dengan nilai dan tujuan 
organisasi, penerimaan terhadap kebijakan organisasi serta adanya 
kebanggan menjadi bagian dari organisasi. Aspek identifikasi ini dapat 
dikembangkan dengan memodifikasi tujuan organisasi, sehingga 
mencakup beberapa tujuan pribadi para karyawan ataupun dengan kata 
lain perusahaan memasukkan pula kebutuhan dan keinginan karyawan 
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dalam tujuan organisasinya sehingga akan membuahkan suasana saling 
mendukung diantara para karyawan dengan organisasi. Lebih lanjut, 
suasana tersebut akan membawa karyawan dengan rela 
menyumbangkan sesuatu bagi tercapainya tujuan organisasi, karena 
karyawan menerima tujuan organisasi yang dipercayai telah disusun demi 
memenuhi kebutuhan pribadi mereka pula. 
b. Keterlibatan yaitu keinginan yang kuat untuk berusaha demi kepentingan 
organisasi. Hal ini tercermin dari usaha karyawan untuk menerima dan 
melaksanakan setiap tugas dan kewajiban yang dibebankan kepadanya. 
Karyawan bukan hanya sekedar melaksanakan tugas-tugasnya 
melainkan selalu berusaha melebihi standar minimal yang ditentukan oleh 
organisasi. Karyawan akan terdorong pula untuk melakukan pekerjaan 
diluar tugas dan peran yang dimilikinya apabila bantuannya dibutuhkan 
oleh organisasi. Bekerja sama baik dengan pimpinan ataupun dengan 
sesama teman kerja. Salah satu cara yang dapat dipakai untuk 
memancing keterlibatan karyawan adalah dengan memancing partisipasi 
mereka dalam berbagai kesempatan pembuatan keputusan, yang dapat 
menumbuhkan keyakinan pada karyawan bahwa apa yang telah 
diputuskan adalah merupakan keputusan bersama.  
c. Loyalitas karyawan terhadap organisasi memiliki makna kesediaan 
seorang untuk melanggengkan hubungannya dengan organisasi, jika 
perlu dengan mengorbankan kepentingan pribadinya demi mencapai 
kesuksesan dan keberhasilan organisasi tersebut. Kesediaan karyawan 
untuk mempertahankan diri bekerja dalam perusahaan adalah hal yang 
penting dalam menunjang komitmen karyawan terhadap organisasi 
dimana mereka bekerja. Hal ini dapat diupayakan bila karyawan 
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merasakan adanya keamanan dan kepuasan di dalam organisasi tempat 
ia bergabung untuk bekerja. 
 
 
2.3.4  Faktor-faktor yang Memengaruhi Komitmen pada Perusahaan 
Menurut David dalam Sopiah (2008:163) mengemukakan beberapa faktor 
yang memengaruhi komitmen organisasi adalah : 
1. Karakteristik Pribadi (Personal Characterstic), terdiri dari faktor umur, 
masa jabatan, motivasi, dan pendidikan. 
2. Karakteristik yang Berhubungan dengan Pekerjaan (Job or Role Related 
Characteristic), terdiri dari pengayaan pekerjaan serta peranan yang 
jelas dan sesuai. 
3. Karakteristik Struktural (Structural Characteristic), berkaitan dengan 
tingkat formalisasi, ketergantungan fungsional dan desentralisasi, 
partisipasi dalam pengambilan keputusan dan kepemilikan karyawan 
serta control organisasi. 
4. Pengalaman yang diperoleh dari pekerjaan (Work Experience), 
pengalaman yang diperoleh dari pekerjaan berkaitan dengan sikap positif 
organisasi, perasaan karyawan bahwa organisasi dapat diandalkan 
untuk memperhatikan keinginan karyawan yang dapat ditemui dalam 
pekerjaan. 
Mathis & Jackson (2009:122) juga mengungkapkan bahwa keputusan untuk 
tinggal bersama atau meninggalkan perusahaan pada akhirnya tercermin dalam 
ketidakhadiran dan angka perputaran karyawan. Karyawan yang tidak 
berkomitmen terhadap organisasi memiliki kemungkinan yang lebih besar untuk 
meninggalkan organisasi, mungkin lewat ketidakhadiran atau perputaran secara 
permanen. 
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Dari uraian di atas, dapat disimpulkan bahwa faktor – faktor yang 
memengaruhi komitmen organisasi berasal dari faktor internal karyawan dan 
kondisi eksternal perusahaan. 
 
 
2.4 Pemberhentian 
2.4.1 Pengertian Pemberhentian 
Menurut Samsudin (2009:266) suatu pemberhentian karyawan berarti 
lepasnya hubungan kerja secara resmi dari kesatuan atau organisasi tempat 
mereka bekerja. Lepasnya hubunga kerja, yang saat ini dikenal dengan istilah 
PHK (Pemutusan Hubungan Kerja), dapat mengandung pengertian positif, 
namun dapat pula bersifat negatif. Bersifat positif apabila pemberhentian 
karyawan tersebut dilaksanakan sesuai dengan ketentuan-ketentuan yang 
berlaku secara wajar. Bersifat negatif apabila proses dan pelaksanaan 
pemberhentian tersebut menyimpang dari ketentuan-ketentuan tersebut atau 
tidak secara wajar, seperti pemecatan atau diberhentikan secara tidak hormat, 
dan sebagainya. 
Menurut Hasibuan (2008:208) ada hal-hal yang perlu diperhatikan dalam 
pemberhentian SDM antara lain sebagai berikut : 
1) Penetapan syarat-syarat status setiap karyawan dalam perusahaan 
(tetap, kontrak, percobaan dan lain-lain). 
2) Merencanakan peraturan-peraturan pemberhentian yang dikaitkan 
dengan status SDM dan alasan-alasan pemberhentiannya.  
3) Merencanakan persyaratan pensiun dan atau pembayaran 
pesangonnya. 
4) Merencanakan prosedur pemberhentian dengan tidak hormat. 
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2.4.2 Alasan Pemberhentian 
Kesewanang-wenangan dalam pemutusan hubungan kerja harus 
dihindarkan dengan dilandasi alasan – alasan atau argumentasi yang 
berlandaskan hukum dan fakta-fakta. Menurut Manullang (Samsudin, 2009:268), 
ada tiga penyebab yang mengakibatkan timbulnya pemberhentian karyawan dari 
hubungan kerja, yakni karena keinginan perusahaan, keinginan karyawan, dan 
sebab-sebab lain. 
a. Keinginan Perusahaan 
Pemberhentian karyawan dari hubungan kerja yang disebabkan 
keinginan perusahaan ada berbagai macam, antara lain : 
1. Tidak cakap dalam masa percobaan. Dalam masa percobaan 
yang waktunya paling lama tiga bulan, seorang karyawan dapat 
diberhentikan seketika tanpa memerhatikan tenggang waktu. 
Pada umumnya alasan pemberhentian karyawan dalam masa 
percobaan tersebut adalah karena ketidakcakapan karyawan yang 
bersangkutan dalam melaksanakan tugas yang dibebankan. 
Pemberhentian selama masa percobaan tersebut tidak memberi 
hak kepada karyawan yang bersangkutan untuk mengganti rugi 
berupa pesangon maupun uang jasa kepada perusahaan. 
Demikian pula perusahaan tidak wajib untuk memberikan 
pesangon dan/atau uang jasa kepada karyawan yang 
bersangkutan. 
2. Alasan mendesak. Pemberhentian karyawan atas keinginan 
perusahaan dengan alasan-alasan mendesak antara lain sebagai 
berikut : 
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a. Pada permulaan karyawan diterima sebagai karyawan, 
ternyata setelah diteliti, surat-suratnya palsu atau dipalsukan. 
b. Karyawan yang bersangkutan kemampuannya kurang sekali 
untuk menyelesaikan suatu pekerjaan  yang diberikan. 
c. Karyawan yang bersangkutan telah terbukti melakukan 
pencurian, penggelapan, penipuan atau kejahatan-kejahatan 
lain yang membahayakan perusahaan. 
d. Dengan sengaja sering melalaikan tugas kewajiban yang 
menjadi tanggung jawabnya dan sebagainya. 
3. Penahanan karyawan oleh alat Negara. Karyawan yang ditahan 
oleh alat negara karena terbukti terlibat dalam tindak pidana, 
dapat diberhentikan dari hubungan kerja. 
4. Terkena hukuman oleh keputusan hakim. Karyawan yang 
dihukum atas keputusan hakim karena sesuatu hal dapat 
diberhentikan hubungan kerjanya tanpa hak mendapatkan ganti 
rugi berupa apapun juga.  
5. Sakit yang berkepanjangan. Bila karyawan sakit-sakitan atau 
menderita sakit terus menerus sedikitnya 3-4 bulan, perusahaan 
dapat memberhentikan hubungan kerja terhadap karyawan yang 
bersangkutan. Dalam masa sakit dan tidak dapat 
bekerja,kemungkinan perusahaan mengurangi jumlah 
gaji/upahnya dapat saja dilakukan dengan persentase tertentu. 
Namun demikian, karyawan yang seperti ini berhak mendapatkan 
pesangon atau uang jasa sesuai masa kerjanya. 
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6. Usia lanjut. Karyawan berusia lanjut yang mengalami penurunan 
prestasi kerja dapat diberhentikan dari hubungan kerja atau 
dipensiunkan sesuai ketentuan yang berlaku untuk semacam itu. 
7. Penutupan badan usaha atau pengurangan tenaga kerja. 
Ditutupnya badan usaha karena mungkin jatuh pailit jelas akan 
mengakibatkan berhentinya hubungan kerja segenap karyawan. 
Demikian pula apabila karena sesuatu hal terpaksa mengadakan 
pengurangan karyawan karena dianggap jumlah karyawan yang 
ada sudah mengakibatkan “inefficiency”  dalam perusahaan. 
b. Keinginan Karyawan 
Ada pula pemberhentian hubungan kerja karena keinginan karyawan 
sendiri dengan berbagai macam alasan sebagai berikut : 
1. Ketidaktepatan pemberian tugas. Karyawan, khususnya pada 
masa percobaan, meras kurang cocok denga tugas yang 
diberikan pada masa percobaan tersebut, sehingga menurut 
pertimbangannya tak akan mungkin ada perkembangan di masa 
depan. Dalam hal semacam itu, karyawan dapat minta berhenti, 
namun tidak berhak atas pesangon ataupun balas jasa dalam 
bentuk apapun. 
2. Alasan mendesak. Karena alasan mendesak, karyawan dapat 
pula minta berhenti dengan alasan sebagai berikut : 
a. Upah atau gaji tidak pernah diberikan pada waktunya 
meskipun karaywan telah bekerja dengan baik. 
b. Pimpinan perusahaan melalaikan kewajibannya yang sudah 
disetujui bersama karyawan. 
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c. Bila pekerjaan yang ditugaskan pada karyawan ternyata 
dapat membahayakan keselamatan dirinya maupun 
moralnya. 
d. Karyawan memperoleh perlakuan dari pimpinannya secara 
tidak manusiawi dan sebagainya. 
3. Menolak pimpinan baru. Apabila karyawan tidak cocok dan tidak 
sehati dengan sepak terjang pimpinan barunya, hal tersebut 
dapat mengakibatkan timbulnya stress yang tidak 
menguntungkan dirinya. 
c. Sebab - sebab lain 
Selain karena keinginan perusahaan dan keinginan karyawan sendiri, 
penyebab berhentinya hubungan kerja karyawan dapat pula dalam 
bentuk yang lain, antara lain karyawan meninggal dunia atau habis 
masa hubungan kerjanya. Pemutusan hubungan kerja seperti ini 
disebut “hubungan kerja putus demi hukum” karena sesuai dengan 
ketentuan hukum yang berlaku. 
 
 
2.4.3 Jenis-jenis Pemberhentian 
Jenis dan banyaknya pemutusan hubungan kerja dapat memberikan kesan 
terhadap efektivitas pengelolaan perusahaan. Jika terlampau banyak 
pengunduran diri menandakan bahwa skala pengupahan tidak kompetitif.  
Pemberhentian sementara yang terjadi berkali-kali menandakan bahwa integrasi 
antara produksi dan permintaan pasar adalah buruk. Terlalu banyak terjadi 
pemecatan memberikan kesan bahwa prosedur seleksi atau pelatihan tidak baik.  
Terlampau banyak pemensiunan memberikan indikasi kurang baiknya 
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manajemen bauran usia (age mix) di antara para karyawan perusahaan (Tulus, 
1994: 169). 
Jenis-jenis pemberhentian sebagai berikut : 
1. Pengunduran diri 
Pengunduran diri (resignation) adalah pemutusan hubungan kerja yang 
diawali dari pihak karyawan.  Apabila hal ini terjadi di dalam masa 
percobaan (probation period), tidak menimbulkan masalah beban 
kewajiban, baik bagi perusahaan maupun karyawan.  Lain halnya, bila 
ikatan kerja berdasarkan atas perjanjian (kontrak) tertentu yang 
memungkinkan pihak perusahaan menuntut ganti rugi biaya-biaya 
seleksi, pelatihan dan sebagainya. 
2. Pemberhentian Sementara 
Pemberhentian sementara (lay-off), adalah pemutusan hubungan kerja 
yang umumnya terjadi bila terdapat situasi dan kondisi pada perusahaan: 
a. Tidak ada pekerjaan yang tersedia bagi karyawan yang dirumahkan. 
b. Pimpinan mengharapkan, bahwa situasi tiadanya pekerjaan akan 
bersifat kontemporer dan tidak lama. 
c. Pimpinan bermaksud memanggil kembali karyawan untuk 
dipekerjakan bilamana pekerjaan tersedia kembali. 
Menurut Tulus (1994:170), Pemberhentian sementara bukanlah 
pemberhentian mutlak, yang memutuskan hubungan kerja secara 
permanen. Namun demikian tidak mustahil pemberhentian sementara 
pada akhirnya menjadi pemberhentian permanen, bila secara 
berkepanjangan situasi dan kondisi perusahaan tidak membaik, bahkan 
mungkin memburuk. 
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3. Pemecatan  
Pemecatan (discharge) merupakan pemutusan hubungan kerja paling 
drastis yang dapat dikenakan terhadap karyawan.  Pemecatan hendaknya 
dilakukan secara adil dalam arti ada alasan cukup untuk memecat dan 
semua langkah yang nalar diambil untuk menyelamatkan karyawan yang 
bersangkutan dan ternyata tidak berhasil.  Pemecatan dapat terjadi atas 
dasar prestasi yang tidak memuaskan, perilaku yang tidak baik, kurang 
memenuhi syarat untuk melaksanakan pekerjaan, atau berubahnya 
persyaratan pekerjaan (Tulus,1994:171). 
4. Pemensiunan (retirement)  
Pemensiunan terjadi sebagai suatu pemutusan hubungan kerja bilamana 
karyawan mencapai umur maksimum dan masa kerja maksimum menurut 
batas-batas yang ditentukan perusahaan. Perusahaan mempunyai 
kewajiban berupa pembayaran tunjangan pensiun. 
 
 
2.5 Pemensiunan 
 
Menurut Samsudin (2009:275) pemensiunan karyawan berarti 
pemberhentian karyawan dengan hak pensiunan, tetapi tidak setiap 
pemberhentian karyawan berarti pemensiunan karyawan. Ada persamaan di 
antara keduanya, yakni adanya pemutusan hubungan hubungan kerja (PHK) 
karena sesuatu hal tertentu. Pada pemensiunan ada juga ganti rugi sebagaimana 
halnya pada pemberhentian karyawan yang telah diuraikan sebelumnya, tetapi 
ganti rugi dalam pemensiunan berbeda sifatnya dengan pemberhentian 
karyawan seperti dimaksud di atas. Ganti rugi pada pemensiunan dilakukan 
berkali-kali, sedangkan pada pemberhentian biasa hanya satu kali ganti rugi, 
yang antara lain disebabkan belum kuatnya keuangan perusahaan. Ganti rugi 
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pada pemensiunan pada dasarnya adalah jaminan hari tua, yang bagi pegawai 
tidaklah kecil artinya.  
Suatu pemensiunan dapat dilaksanakan secara alamiah, artinya normal 
karena usia pensiun sudah dicapai, tetapi juga dapat karena diminta. Peminta 
pensiun ini dapat oleh karyawan yang bersangkutan atas perhitungan –
perhitungan tertentu dan sesuai persyaratan yang berlaku, dapat juga oleh 
instansi tempat karyawan yang bersangkutan bekerja.  
 
 
2.5.1 Definisi Pensiun Dini 
Menurut Carrel (1991) dalam Dwinanda (2008:15) program pensiun dini 
didefinisikan sebagai program yang ditawarkan oleh perusahaan untuk 
merangsang karyawan untuk memutuskan keluar dari perusahaan. Pensiun dini 
juga dapat dikatakan sebagai salah satu cara perusahaan untuk mengurangi 
jumlah karyawannya secara sukarela. Saat ini pensiun seseorang menjadi lebih 
cepat dibandingkan sebelumnya. Usia pensiun normal di Indonesia adalah 56 
tahun. Tetapi sekarang jumlah orang yang pensiun d bawah umur 56 tahun 
semakin meningkat karena adanya tawaran pensiun dini.  
Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa pensiun dini adalah keluarnya 
seseorang dari posisinya dalam suatu organisasi atau jenjang karir tertentu, 
sebelum usia pensiun yang sesuai dengan peraturan Indonesia (56 tahun).  
 
 
2.5.2 Program Pensiun Dini 
 
Pensiun dini dimaksudkan untuk mendorong karyawan yang lebih senior 
agar meninggalkan organisasi lebih awal (Mathis & Jackson, 2009:92). Hal ini 
demi untuk mendukung tujuan perusahaan yang juga sesuai dengan ketentuan –
ketentuan yang ditetapkan oleh pemerintah. 
47 
 
 
Pensiun dini ini merupakan program yang berprikemanusiaan karena 
karyawan dikeluarkan tidak dengan cara pemecatan, namun keluarnya karyawan 
dari perusahaan tetap diberi penghargaan dengan diberikannya kompensasi. 
Sebagai insentif dari pensiun dini ini, pemberi kerja memberikan kompensasi 
tambahan pada karyawan sehingga mereka tidak akan terlalu dirugikan secara 
ekonomi sampai dana pensiun dan tunjangan Jaminan Sosial mereka jatuh 
tempo. Insentif finansial dari program pemberhentian secara sukarela ini, atau 
ganti rugi, menarik para karyawan untuk berhenti.  
Terdapat tiga alasan perusahaan menggunakan program pensiun dini 
sebagai salah satu cara melakukan perampingan (Apelbaum, 2003). Alasan 
pertama, dilakukannya program pensiun dini adalah untuk memperlancar proses 
regenerasi karyawan. Pada umunya dalam suatu perusahaan jumlah karyawan 
senior lebih banyak dibandingkan karyawan junior, hal ini mengakibatkan tidak 
ada kesempatan bagi karyawan junior untuk berkembang. Adanya program 
pensiun dini memberikan sarana untuk pengurangan karyawan senior yang 
sudah tidak produktif sehingga dapat digantikan oleh karyawan junior yang lebih 
produktif. 
Alasan kedua, untuk meningkatkan efisiensi perusahaan. Efisiensi yang 
dimaksud adalah untuk mengurangi biaya yang dikeluarkan. Perusahaan pada 
umunya mengeluarkan upah yang lebih tinggi bagi karyawan senior 
dibandingkan karyawan junior. Pada kenyataannya, dengan usia yang masih 
produktif karyawan junior dapat menghasilkan kinerja kerja yang lebih baik 
dibandingkan karyawan senior. Sehingga pembayaran gaji tidak seimbang 
dengan hasil yang diberikan. selain pengurangan biaya gaji karyawan tersebut, 
perusahaan juga dapat mengurangi biaya pensiun di masa mendatang, karena 
perusahaan telah mengeluarkan dana pensiun sebelum waktunya. 
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Alasan ketiga, program pensiun dini ini merupakan program yang 
berperikemanusiaan, karena biasanya pemecatan karyawan memberikan trauma 
bagi karyawan yang mengalaminya, karena pemecatan adalah suatu hal yang 
cukup kasar. Dengan adanya program pensiun dini ini, merupakan cara 
bijaksana yang dapat diterima untuk mengurangi karyawan dari perusahaannya. 
 
 
2.5.3 Faktor-faktor yang Memengaruhi Keputusan Untuk Pensiun Dini 
Berdasarkan suatu hasil penelitian yang dikemukakan oleh Mein,dkk. (2000) 
pada karyawan di salah satu departemen pemerintahan Inggris mengemukakan 
beberapa prediktor karyawan mengambil pensiun dini yaitu masalah keuangan, 
jabatan pegawai, kondisi kesehatan, kepuasan dalam bekerja dan satuan marital, 
prediktor tersebut dapat dijelaskan sebagai berikut : 
a. Masalah keuangan : karyawan yang memiliki masalah keuangan lebih 
cenderung mengambil pensiun dini dibandingkan karyawan yang tidak 
memiliki masalah keuangan. 
b. Jabatan karyawan : karyawan yang memiliki jabatan yang rendah 
cenderung mengambil pensiun dini dibandingkan dengan karyawan yang 
berada dalam jabatan yang lebih tinggi. 
c. Kondisi kesehatan : karyawan yang memiliki penyakit yang berarti 
cenderung mengambil pensiun dini dibandingkan dengan karyawan yang 
memiliki penyakit ringan. 
d. Kepuasan dalam bekerja : karyawan yang tidak puas terhadap 
pekerjaannya lebih cenderung mengambil pensiun dini dibandingkan 
karyawan yang puas dengan pekerjaannya. 
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e. Statusal marital : karyawan yang tidak menikah atau janda/duda lebih 
cenderung mengambil pensiun dini dibandingkan karyawan yang 
berkeluarga. 
Selanjutnya Beehr dalam Taylor (1995) juga mengemukakan prediktor-
prediktor karyawan untuk pensiun dini, yaitu : 
a. Faktor personal : mengacu pada kesehatan dan keadaan keuangan. 
b. Faktor psikologi : sikap terhadap pensiun, harapan terhadap aspek sosial 
pensiunan dan orientasi terhadap waktu luang. 
c. Faktor kerja dan organisasi : termasuk di dalamnya adalah kepuasan 
kerja, komitmen organisasi dan besarnya fasilitas dari perusahaan yang 
diberikan untuk para karyawan. 
Hasil penelitian lainnya dikemukakan oleh Shacklock dan Brunetto bahwa 
usia, keadaan keuangan, kesehatan, praktik dan kebijakan organisasi, fleksibiltas 
dalam pengaturan kerja serta faktor intrinsik lainnya yaitu mengenai kepuasan 
kerja merupakan faktor-faktor yang memengaruhi keputusan untuk pensiun dini. 
 
2.6 Kerangka Pikir Penelitian  
Dalam penelitian ini, peneliti mencoba melihat pengaruh kepuasan kerja dan 
komitmen organisasional terhadap program pensiun dini pada PT. Telkom Divisi 
Regional VII KTI. Sejalan dengan visi dan misi Telkom yang mengubah cara 
pandangnya terhadap Sumber Daya Manusia yang dimiliki sebagai Human 
Capital, maka PT. Telkom kemudian mengeluarkan kebijakan Program Pensiun 
Dini yang merupakan bagian dari corporate strategy yang dimaksudkan untuk 
mencapai jumlah dan komposisi karyawan optimum guna menciptakan 
kecepatan, keahlian dan efisiensi untuk memperkuat posisi perusahaan dalam 
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menghadapi persaingan dan juga tetap mementingkan kesejahteraan kedua 
belah pihak baik pihak karyawan maupun perusahaan. 
Pengaruh kepuasan kerja terhadap program pensiun dini, memiliki lima 
atribut penting kepuasan kerja yaitu gaji dan pendapatan, tingkat pekerjaan, 
kesempatan promosi, keamanan kerja, dan ukuran organisasi. Dari kelima atribut 
tersebut dapat menimbulkan kepuasan atau ketidakpuasan kerja pada karyawan. 
Sedangkan komitmen organisasi terhadap program pensiun dini dipengaruhi oleh 
komitmen afektif, komitmen berkelanjutan, dan komitmen normatif. Penilaian 
kepuasan kerja dan komitmen organisasional terhadap program pensiun dini 
tersebut dapat diketahui melalui hasil pengisian kuesioner karyawan. Apabila 
kepuasan kerja dan komitmen organisasi karyawan baik menunjukkan sikap 
positif terhadap pekerjaannya, maka karyawan akan cenderung setia pada 
perusahaan dengan tidak keluar dari perusahaan tersebut.  
Hasil dari penelitian pengaruh kepuasan kerja dan komitmen organisasional 
terhadap program pensiun dini diharapkan mampu memacu keberhasilan 
program tersebut dari segi karyawan yang mengambil program tersebut yang 
pada akhirnya tercapai tujuan program itu sendiri serta meningkatkan 
produktivitas dan kelangsungan kinerja perusahaan di masa yang akan datang. 
 
 
 
 
 
 
 
 
Komitmen Organisasional 
(X2) : 
1. Komitmen Afektif 
2. Komitmen Berkelanjutan 
3. Komitmen Normatif 
Program Pensiun Dini (Y) : 
1. Usia 
2. Kesehatan 
3. Jabatan 
4. Pesangon 
5. Kesempatan karir diluar 
6. Rencana pensiun 
 
Kepuasan Kerja (X1) : 
1.Gaji dan pendapatan 
2. Tingkat pekerjaan 
3. Kesempatan promosi 
4. Keamanan kerja 
5. Ukuran organisasi 
Gambar 2.2 Kerangka Pikir Penelitian 
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2.7 Hipotesis Penelitian 
Sebagaimana yang telah diuraikan sebelumnya bahwa faktor yang 
memengaruhi karyawan untuk mengambil pensiun dini adalah ketidakpuasan 
kerja dan tingkat komitmen organisasi. Sehingga dapat diperkirakan bahwa 
karyawan yang memiliki kecenderungan untuk keluar dengan mengambil 
program pensiun dini dimulai dengan ketidakpuasan kerja dan rendahnya 
komitmen karyawan terhadap perusahaan. Hal tersebut yang membuat 
kepuasan kerja dan komitmen organisasional menjadi variabel dalam penelitian 
ini.  
Beberapa penelitian terdahulu mengenai kepuasan kerja terhadap program 
pensiun dini telah dilakukan dan diuji keterkaitan serta pengaruhnya. Dua tokoh 
yaitu Mein dan Beehr telah mengemukakan prediktor – prediktor karyawan 
mengambil pensiun dini. Salah satu prediktor yang dikemukakan keduanya yaitu 
mengenai kepuasan kerja. Dari Mein mengungkapkan karyawan yang tidak puas 
terhadap pekerjaannya akan cenderung mengambil pensiun dini. Beehr 
menyatakan kepuasan kerja dan komitmen organisasi merupakan prediktor dari 
keputusan mengambil pensiun dini. Begitu pula dengan Shacklock dan Brunetto 
yang meneliti mengenai persepsi karyawan terhadap faktor yang memengaruhi 
mereka untuk pensiun yang mengungkapkan bahwa faktor intrinsik yang 
memengaruhi karyawan senior untuk mengambil pensiun dini adalah 
berhubungan dengan kepuasan kerja. 
Adams,dkk. (2002) menguji hubungan antara variabel lampiran work-role 
(keterlibatan kerja, komitmen organisasi, dan identifikasi karir) dan intensi untuk 
pensiun. Hasil penelitiannya menunjukkan bahwa komitmen organisasi 
berhubungan negatif dengan intensi untuk pensiun, sedangkan keterlibatan kerja 
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menunjukkan hubungan yang positif dan identifikasi karir tidak memiliki 
hubungan dengan intensi untuk pensiun.  
Penelitian lainnya yang dilakukan oleh Sinem Aydogdu dan Baris Asikgil 
(2011) mengenai hubungan antara kepuasan kerja, komitmen organisasi, dan 
intensi perputaran yang diuji kepada 100 karyawan dari sektor produksi dan 82 
karyawan dari sektor penyedia layanan. Hubungan antara kepuasan kerja, 
komitmen organisasi dan intensi perputaran yang diselidiki untuk menentukan 
hubungan yang signifikan secara statistik. Hasil dari studi mendukung hipotesis 
bahwa kepuasan kerja memiliki hubungan yang signifikan dan positif dengan tiga 
dimensi komitmen organisasi dan intensi perputaran memiliki hubungan 
signifikan dan negatif dengan kepuasan kerja dan komitmen organisasi. 
Selanjutnya Lindawati Kartika (2007) yang meneliti mengenai hubungan 
kepuasan kerja pensiunan dengan program pensiun dini atas permintaan sendiri 
pada PT. Pertamina (Persero) dengan pengujian data dilakukan melalui kuisioner 
yang dianalisis dengan menggunakan analisis statistic seperti uji validitas dan 
reliabilitas dan korelasi Rank Spearman. Hasil penelitian menunjukkan kepuasan 
kerja pensiunan dengan program pensiun dini atas permintaan sendiri memiliki 
hubungan nyata, positif dan lemah (moderately low association). Hubungan yang 
lemah mendefinisikan bahwa meningkatnya kepuasan kerja karyawan 
berhubungan lemah dengan semakin meningkatnya keinginan untuk mengajukan 
pensiun dini atas permintaan sendiri. 
Dela Dwinanda (2008) juga melakukan penelitian sebelumnya mengenai 
pengaruh kepuasan kerja terhadap intensi mengambil pensiun dini pada level 
manager pada Bank XYZ yang bertujuan untuk mengetahui pengaruh antara 
kepuasan kerja terhadap intensi mengambil pensiun dini dan mengetahui faset 
mana dari faset-faset kepuasan kerja; faset gaji, faset promosi, faset supervisi, 
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faset tunjangan tambahan, faset penghargaan non materi, faset kondisi 
operasional, faset rekan kerja,  faset tipe pekerjaan, faset komunikasi yang 
berpengaruh secara signifikan terhadap intensi mengambil pensiun dini. Hasil 
penelitian yang diperoleh yaitu kepuasan kerja tidak berpengaruh secara 
signifikan terhadap intensi mengambil pensiun dini yang diketahui dari hasil 
perhitungan regresi sederhana karena kepuasan kerja secara menyeluruh, hanya 
dapat menjelaskan 1.3% (R square: 0,013) terhadap variasi dari intensi 
mengambil pensiun dini. Sisanya 98.7% variasi dalam intensi mengambil pensiun 
dini djelaskan oleh variabel lain. Sedangkan pada faset-faset kepuasan kerja 
hanya faset promosi yang berpengaruh secara signifikan terhadap intensi 
mengambil pensiun dini sebesar 3.5% (R square: 0.035). Ini berarti sumbangan 
terhitung kecil. 
Berdasarkan beberapa hasil penelitian sebelumnya di atas, dapat diketahui 
bahwa terdapat hubungan serta pengaruh kepuasan kerja dan komitmen 
organisasi terhadap program pensiun dini. Untuk itu, peneliti kemudian tertarik 
untuk melanjutkan penelitian yang serupa dengan merumuskan hipotesis 
penelitian sebagai berikut :  
1. Diduga bahwa kepuasan kerja dan komitmen organisasional berpengaruh 
terhadap program pensiun dini pada PT. Telkom Tbk. Divisi Regional VII 
KTI. 
2. Diduga bahwa kepuasan kerja merupakan variabel yang paling 
berpengaruh terhadap program pensiun dini pada PT. Telkom Tbk. Divisi  
Regional VII KTI. 
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BAB III 
 
METODE PENELITIAN 
 
 
 
3.1 Rancangan Penelitian 
Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah Explanatory Survey. 
Metode Explanatory Survey digunakan untuk memprediksi dan menjelaskan 
hubungan atau pengaruh dari suatu variabel ke variabel lainnya. Metode ini 
mengemukakan fakta-fakta yang didukung oleh penyebaran kuesioner kepada 
responden serta pemahaman literatur. Penelitian ini dilakukan dalam kurun waktu 
kurang dari satu tahun, sehingga metode yang digunakan adalah Cross Sectional 
Method. 
 
  
3.2 Lokasi dan Waktu Penelitian 
Penelitian dilaksanakan pada PT. Telekomunikasi Indonesia, Tbk. Divisi 
Regional VII KTI yang berlokasi di Jl. A. P. Pettarani No.2 Makassar. 
Dilaksanakan dari bulan Oktober - Desember 2012. 
 
  
3.3 Populasi dan Sampel 
Pada penelitian ini, penulis menjadikan karyawan dari PT. Telkom Indonesia, 
Tbk. Divisi Regional VII KTI sebagai populasi, yang sampai tahun 2012 totalnya 
berjumlah 305 orang. Kemudian akan digunakan metode Simple Random 
Sampling, yaitu metode penarikan sampel dimana setiap anggota populasi 
mempunyai peluang yang sama untuk dipilih menjadi sampel.  
Perhitungan sampel dilakukan dengan menggunakan rumus Slovin dengan 
asumsi bahwa populasi tersebut berdistribusi normal, maka perhitungannya 
adalah sebagai berikut (Umar, 2011:78) : 
39 
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Dimana :  
n = Ukuran Sampel 
N = Ukuran Populasi 
e = Batas kesalahan yang diperbolehkan, sebanyak 10% 
Berdasarkan rumus tersebut, maka jumlah sampel yang diambil dalam 
penelitian ini adalah: 
   
   
            
 
  
   
    
  
        
Jumlah responden yang diperoleh sebesar 75,31 atau dibulatkan menjadi 76 
responden. 
 
 
3.4 Jenis dan Sumber Data 
3.4.1 Jenis Data 
Adapun jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah:  
a. Data Kualitatif  
Yaitu data yang bukan dalam bentuk angka – angka atau tidak dapat 
dihitung, dan diperoleh dari hasil wawancara dengan pimpinan 
perusahaan dan karyawan dalam perusahaan serta informasi-informasi 
yang diperoleh dari pihak lain yang berkaitan dengan masalah yang 
diteliti. 
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b. Data Kuantitatif  
Yaitu data yang diperoleh dalam bentuk angka – angka yang dapat 
dihitung, yang diperoleh dari kuesioner yang dibagikan dan berhubungan 
dengan masalah yang diteliti. 
 
 
3.4.2 Sumber Data 
Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini terdiri dari dua macam 
yaitu data primer dan data sekunder.  
1. Data Primer  
Data primer adalah data yang diperoleh penulis melalui observasi atau 
pengamatan langsung dari perusahaan, baik itu melalui observasi, 
kuesioner dan wawancara secara langsung dengan pimpinan dan 
karyawan perusahaan sesuai dengan kebutuhan dalam penelitian ini.  
2. Data Sekunder  
Data sekunder merupakan data yang diperoleh tidak langsung, yaitu data 
tersebut diperoleh penulis dari dokumen–dokumen perusahaan dan 
buku–buku literatur yang memberikan informasi tentang kepuasan kerja, 
komitmen organisasional serta program pensiun dini. 
 
 
3.5 Teknik Pengumpulan Data 
Proses pengumpulan data yang diperlukan dalam pembahasan ini melalui 
dua tahap penelitian, yaitu: 
1. Studi Kepustakaan (Library Research) 
Studi kepustakaan digunakan untuk mengumpulkan data sekunder dari 
perusahaan, landasan teori dan informasi yang berkaitan dengan 
penelitian ini dengan cara dokumentasi. Studi dilakukan antara lain 
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dengan mengumpulkan data yang bersumber dari literatur – literatur, 
bahan kuliah, dan hasil penelitian lainnya yang ada hubungannya dengan 
objek penelitian. Hal ini dilakukan untuk mendapatkan tambahan 
pengetahuan mengenai masalah yang sedang dibahas. 
 
2. Studi Lapangan (Field Research)  
Dalam penelitian ini penulis mengumpulkan data yang diperlukan dengan 
cara melakukan pengamatan langsung pada perusahaan yang 
bersangkutan, baik melalui observasi, penyebaran kuesioner kepada para 
pegawai, dan wawancara.  
Penelitian Lapangan dilakukan dengan cara :  
a. Wawancara adalah metode untuk mendapatkan data dengan cara 
melakukan tanya jawab secara langsung dengan pihak-pihak yang 
bersangkutan guna mendapatkan data dan keterangan yang 
menunjang analisis dalam penelitian.  
b. Observasi adalah teknik pengumpulan data dengan cara melakukan 
pengamatan langsung pada obyek yang diteliti sehingga diperoleh 
gambaran yang jelas mengenai masalah yang dihadapi. 
c. Kuesioner, adalah pengumpulan data dengan cara menyebarkan 
daftar pertanyaan kepada responden yang dijadikan sebagai sampel 
penelitian. 
 
 
3.6 Definisi Operasional Variabel 
Secara umum penelitian ini bertujuan untuk melihat pengaruh kepuasan 
kerja dan komitmen organisasional terhadap program pensiun dini di PT. Telkom. 
Dalam penelitian ini digunakan beberapa istilah sehingga didefinisikan secara 
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operasional agar menjadi petunjuk dalam penelitian ini. Definisi operasional 
variabel sebagai berikut : 
1) Kepuasan kerja (X1) adalah keadaan emosional yang positif yang 
merupakan hasil dari evaluasi pengalaman kerja seseorang.  
Adapun Indikator yang digunakan untuk mengukur tingkat kepuasan kerja 
sebagai berikut: 
a. Gaji dan pendapatan 
b. Tingkat pekerjaan  
c. Kesempatan promosi 
d. Keamanan kerja 
e. Ukuran organisasi  
 
2) Komitmen organisasional (X2) merupakan tingkat sampai di mana 
karyawan yakin dan menerima tujuan organisasi, serta berkeinginan 
untuk bertahan dalam organisasi tersebut. 
Beberapa indikator yang digunakan untuk mengukur komitmen 
organisasional ini antara lain : 
a. Komitmen Afektif 
b. Komitmen Berkelanjutan 
c. Komitmen Normatif 
 
3) Program pensiun dini (Y) didefinisikan sebagai program yang ditawarkan 
oleh perusahaan untuk merangsang karyawan untuk memutuskan keluar 
dari perusahaan. 
Program pensiun dini ini berkaitan dengan indikator sebagai berikut: 
a. Usia 
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b. Kesehatan 
c. Jabatan 
d. Pesangon 
e. Kesempatan karir diluar 
f. Rencana pensiun 
 
 
3.7 Instrumen Penelitian 
Berdasarkan variabel – variabel indikator di atas, penulis kemudian 
mengembangkan menjadi instrumen penelitian yang dalam hal ini adalah 
pertanyaan-pertanyaan di dalam kuisioner penelitian. 
Menurut Sugiyono (2012:132) skala Likert digunakan untuk mengukur sikap, 
pendapat, dam persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena 
sosial. Sehingga untuk mengetahui pengukuran jawaban responden pada 
penelitian ini yang mana menggunakan instrument penelitian berupa kuisioner, 
penulis menggunakan metode skala Likert (Likert’s Summated Ratings). 
Dalam pengukuran jawaban responden, pengisian kuesioner kepuasan kerja 
terhadap program pensiun dini diukur dengan menggunakan skala likert, dengan 
tingkatan sebagai berikut :  
1. Jawaban Sangat Setuju    diberi bobot 5  
2. Jawaban Setuju     diberi bobot 4  
3. Jawaban Ragu-ragu   diberi bobot 3  
4. Jawaban Tidak Setuju   diberi bobot 2  
5. Jawaban Sangat Tidak Setuju   diberi bobot 1 
Instrumen penelitian (kuisioner) yang baik harus memenuhi persyaratan 
yaitu valid dan reliabel. Untuk mengetahui validitas dan reliabilitas kuesioner 
perlu dilakukan pengujian atas kuisioner dengan menggunakan uji validitas dan 
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uji reliabilitas. Karena validitas dan reliabilitas ini bertujuan untuk menguji apakah 
kuesioner yang disebarkan untuk mendapatkan data penelitian adalah valid dan 
reliabel, maka untuk itu, penulis juga akan melakukan kedua uji ini terhadap 
instrumen penelitian (kuisioner). 
1. Uji reliabilitas dimaksudkan untuk mengukur suatu kuesioner yang 
merupakan indikator dari variabel. Reabilitas diukur dengan uji statistik 
cronbach’s alpha (α). Suatu variabel dikatakan reliabel jika memberikan 
nilai cronbach’s alpha > 0,60. 
2. Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 
kuesioner. Uji validitas dilakukan dengan melakukan korelasi bivariate 
antara masing-masing skor indikator dengan total skor variabel. 
 
 
3.8 Analisis Data 
Untuk membuktikan hipotesis yang telah dikemukakan maka dalam 
penelitian ini digunakan :  
1.  Analisis Deskriptif Kuantitatif  
Merupakan metode yang bertujuan mengubah kumpulan data mentah 
menjadi bentuk yang mudah dipahami, dalam bentuk informasi yang ringkas, 
dimana hasil penelitian beserta analisanya diuraikan dalam suatu tulisan ilmiah 
yang mana dari analisis tersebut akan dibentuk suatu kesimpulan. 
 
2.  Analisis Kuantitatif 
1) Untuk mengetahui hubungan dan pengaruh antara kepuasan kerja dan 
komitmen organisasional  terhadap program pensiun dini digunakan 
teknik analisis regresi linier berganda. Analisis Linier Berganda 
digunakan untuk meramalkan bagaimana keadaan (naik turunnya) 
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variabel dependen, bila dua atau lebih variabel independen sebagai 
faktor prediktor dimanipulasi (dinaik turunkan nilainya). Analisis ini 
menggunakan rumus persamaan seperti yang dikutip dalam Sugiyono 
(2012 : 277) yaitu : 
                                                                    
   
Dimana : 
Y‟ = Subyek dalam variabel dependen yang diprediksikan dalam hal 
ini Program pensiun dini 
a = Harga Y bila X = 0 (harga konstan) 
b  = Angka arah atau koefisien regresi, yang menunjukkan      angka 
peningkatan ataupun penurunan variabel independen. Bila b (+) 
maka naik, dan bila (-) maka terjadi penurunan. 
X1  = Kepuasan kerja 
X2  = Komitmen organisasional 
e  = Nilai residual 
 
2) Analisis Koefisien Determinasi (R2)  
Pada model regresi linier berganda ini, akan dilihat besarnya kontribusi 
untuk variabel bebas terhadap variabel terikatnya dengan melihat 
besarnya koefisien determinasi totalnya (R2). Jika (R2) yang diperoleh 
mendekati 1 (satu) maka dapat dikatakan semakin kuat model tersebut 
menerangkan hubungan variabel bebas terhadap variabel terikat. 
Sebaliknya jika (R2) makin mendekati 0 (nol) maka semakin lemah 
pengaruh variabel terhadap variabel terikat. 
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3) Pengujian Hipotesa 
a. Uji F (Uji Serempak) 
Uji ini digunakan untuk mengetahui pengaruh bersama-sama variabel 
bebas terhadap varibel terikat. Dimana dengan rumus hipotesis 
sebagai berikut :  
Ho : i = 0, artinya variabel bebas secara simultan tidak dapat 
menjelaskan variabel tidak bebas.  
Ha : i ≠ 0, artinya variable bebas secara simultan dapat menjelaskan 
variabel tidak bebas.  
F hitung > F table atau probabilitas kesalahan (   kurang dari 5% 
maka Ho ditolak dan Ha diterima membuktikan variabel bebas secara 
bersama-sama mempunyai pengaruh signifikan terhadap variabel tidak 
bebasnya.  
F hitung < F table atau probabilitas kesalahan ( ) lebih dari 5% maka 
Ho diterima dan Ha ditolak membuktikan variabel bebas secara 
bersama-sama tidak mempunyai pengaruh signifikan terhadap variabel 
tidak bebasnya. 
b. Uji T (Uji Parsial) 
Uji ini digunakan untuk mengetahui apakah masing-masing variabel 
bebasnya secara sendiri-sendiri berpengaruh secara signifikan 
terhadap variabel terikatnya. Dengan rumus hipotesis sebagai berikut : 
Ho : i = 0, artinya variable bebas secara parsial tidak mempunyai 
pengaruh signifikan terhadap variabel tidak bebas. 
Ha : i ≠ 0, artinya variable bebas secara parsial mempunyai pengaruh 
signifikan terhadap variabel tidak bebas.  
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T hitung > T tabel atau probabilitas kesalahan ( ) kurang dari 5% maka 
membuktikan variabel bebas secara parsial berpengaruh signifikan 
terhadap variabel tidak bebasnya, Ha diterima dan Ho ditolak.  
T hitung < T tabel atau probabilitas kesalahan ( ) lebih dari 5% maka 
membuktikan variabel bebas secara parsial tidak mempunyai 
pengaruh signifikan terhadap variabel tidak bebasnya, Ho diterima dan 
Ha ditolak. 
Untuk mendapatkan hasil dari metode perhitungan analisis ini maka 
digunakan bantuan komputer dengan program “SPSS For Windows Release 
20.0”. 
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BAB IV 
 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 
 
 
4.1 Deskripsi Data 
4.1.1 Analisis Karakteristik Responden 
Penelitian ini menguraikan mengenai pengaruh kepuasan kerja dan 
komitmen organisasional terhadap program pensiun dini pada PT. Telkom 
Indonesia, Tbk Divisi Regional VII KTI. Hal ini bertujuan untuk mengetahui 
seberapa besar kepuasan kerja dan komitmen organisasional memengaruhi 
keputusan karyawan terhadap program pensiun dini pada PT. Telkom. Dalam 
penelitian ini diambil sebanyak 76 orang karyawan sebagai sampel penelitian.  
Karakteristik responden berguna untuk menguraikan deskripsi identitas 
responden menurut sampel penelitian yang telah ditetapkan. Salah satu tujuan 
dengan karakteristik responden adalah memberikan gambaran objek yang 
menjadi sampel dalam penelitian ini. 
Karakteristik responden yang menjadi sampel dalam penelitian ini kemudian 
dikelompokkan menurut jenis kelamin, usia, dan lama bekerja. Untuk 
memperjelas karakteristik responden yang dimaksud, maka akan disajikan tabel 
mengenai data responden seperti yang dijelaskan berikut ini. 
 
 
4.1.1.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Tabel 4.1  Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Jenis Kelamin Jumlah Responden Persentase (%) 
Laki-laki 
Perempuan 
59 
17 
78% 
22% 
Jumlah 76 100 % 
Sumber : Data primer (Kuesioner), diolah (2012) 
49 
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Dari tabel 4.1 di atas menunjukkan bahwa dari 76 orang responden, 
sebagian besar berjenis kelamin laki-laki yaitu 59 orang atau 78% dan sisanya 
adalah responden yang berjenis kelamin perempuan sebanyak 17 orang atau 
22%. Responden pria jauh lebih banyak dari wanita, hal ini disebabkan metode 
random sampling yang digunakan sehingga responden yang terambil baik pria 
atau wanita memiliki peluang sama. PT. Telkom Divisi Regional VII KTI sesuai 
dengan profil usaha dan lingkup kerjanya memang lebih banyak mempekerjakan 
karyawan pria daripada wanita. Hal ini cukup beralasan sebab beberapa posisi di 
Telkom menuntut keahlian karyawannya pada bagian teknis dan kerja lapangan. 
Karakter laki-laki yang dianggap mampu bekerja secara fisik dianggap lebih 
sesuai untuk beberapa posisi di Telkom. 
 
 
4.1.1.2 Karakteristik responden berdasarkan usia 
Tabel 4.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 
Usia Jumlah Responden Persentase (%) 
21 – 30 Tahun 
31 – 40 Tahun 
41 – 50 Tahun 
>50 Tahun 
5 
12 
46 
13 
7% 
16% 
61% 
16% 
Jumlah 76 100% 
Sumber: Data primer (Kuesioner), diolah (2012) 
 
 
Dari tabel di atas yang berdasarkan usia, responden yang berumur 41-50  
tahun merupakan yang paling banyak, yaitu terdiri dari 46 orang atau 61% dan 
yang paling sedikit berumur antara 21 - 30 tahun, yaitu terdiri dari 5 orang atau 
7%. Dari hasil perolehan data tersebut membuktikan bahwa memang terjadi 
penuaan populasi atau melonjaknya jumlah karyawan yang berusia tua pada 
PT.Telkom Divisi Regional VII KTI dan masih kurangnya pemanfaatan SDM pada 
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karyawan yang berusia muda. Selain itu, faktor lain yang juga menjadi alasan 
kurangnya karyawan yang berusia muda karena perekrutan yang masih jarang 
dilakukan oleh Telkom dikarenakan tidak adanya jabatan kosong yang perlu diisi 
karena tingkat perputaran (turn over) yang masih rendah pada Telkom sehingga 
masih kurangnya karyawan baru yang ditemukan pada beberapa posisi tertentu. 
Hal ini pula yang memengaruhi PT. Telkom sehingga membuat kebijakan 
program pensiun dini untuk mengurangi jumlah karyawan yang telah berada 
pada usia tidak produktif lagi dalam tingkatan pekerjaannya dan digantikan oleh 
karyawan baru yang lebih berkompeten sesuai dengan keahliannya. 
 
 
4.1.1.3 Karakteristik responden berdasarkan lama bekerja 
Tabel 4.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja 
Lama Bekerja Jumlah Responden Persentase (%) 
1 – 10 tahun 
11 – 20 tahun 
21 – 30 tahun 
6 
36 
34 
8% 
47% 
45% 
Jumlah 76 100% 
Sumber: Data primer (Kuesioner), diolah (2012) 
Dari tabel 4.3 di atas yang berdasarkan lama bekerja, responden yang paling 
dominan adalah karyawan yang bekerja selama 11 - 20 tahun yang terdiri dari 36 
orang atau 47%, diikuti karyawan yang telah bekerja selama 21 - 30 tahun 
sebanyak 34 orang atau 45%, kemudian yang telah bekerja selama 1 – 10 tahun 
sebanyak 6 orang atau 8%. Hal ini menunjukkan bahwa mayoritas karyawan 
memiliki keinginan yang kuat untuk bertahan dalam perusahaan. Ini dapat 
mencerminkan bahwa karyawan Telkom memiliki tingkat komitmen organisasi 
yang tinggi.  
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4.1.1.4 Karakteristik responden berdasarkan Pendidikan 
Tabel 4.4 Karakteristik Responden berdasarkan Pendidikan 
Pendidikan Jumlah Responden Persentase (%) 
SMA 
D2 
D3 
S1 
Pasca Sarjana 
14 
1 
18 
36 
7 
18,4% 
1,3% 
23,7% 
47,4% 
9,2% 
Jumlah  76 100 
Sumber: : Data primer (Kuesioner), diolah (2012) 
Hasil olahan data mengenai karakteristik responden yang berdasarkan 
tingkat pendidikan yang ditunjukkan pada tabel 4.4 diatas, dari 76 orang 
responden terdapat 14 orang atau 18,4% yang berpendidikan SMA, terdapat 1 
orang atau 1,3% yang berpendidikan D2, 18 orang atau 23,7% yang 
berpendidikan D3, kemudian yang berpendidikan S1 sebanyak 36 orang atau 
47,4%, dan terdapat 7 orang responden atau 9,2% yang berpendidikan pasca 
sarjana. 
Tingkat pendidikan yang lebih tinggi membuat seseorang dianggap memiliki 
kemampuan yang lebih. Selanjutnya dengan jenjang pendidikan akan 
memengaruhi kinerja karyawan. Dimana semakin tinggi pendidikan karyawan 
yang bekerja maka karyawan akan semakin memiliki wawasan yang luas 
dalam penanganan pekerjaan.  Hal ini yang mendasari mayoritas karyawan 
Telkom bergelar sarjana dan menempati jabatan level menengah ke atas. 
Namun, adanya karyawan yang masih berpendidikan D3 dan SMA disebabkan 
oleh  beberapa jenis pekerjaan yang mereka tempati memang masih tergolong 
officer 3 (staf). Oleh karena itu, pendidikan juga merupakan salah satu aspek 
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yang harus dipertimbangkan oleh Telkom dalam menetapkan kriteria bagi 
karyawan yang mengajukan pensiun dini. 
 
4.1.1.5 Karakteristik responden berdasarkan Jabatan 
Tabel 4.5 Karakteristik Responden berdasarkan Jabatan 
Jabatan Jumlah Resonden Persentase (%) 
Officer 1 
Officer 2 
Officer 3 
Enterprise Account Manager 
Assistant Manager 
Manager 
36 
24 
8 
3 
3 
2 
47,4% 
31,5% 
10,5% 
4% 
4% 
2,6% 
Jumlah 76 100% 
Sumber: : Data primer (Kuesioner), diolah (2012) 
Berdasarkan tabel 4.5 di atas mengenai karakteristik responden berdasarkan 
jabatan, dari 76 orang responden terdapat 36 orang atau 47,4% berposisi 
sebagai Officer 1,  untuk Officer 2 sebanyak  24 orang atau 31,5%, dan Officer 3 
sebanyak 8 orang atau 10,5%. Sedangkan untuk jabatan Enterprise Account 
Manager sebanyak 3 orang atau 4%, yang berposisi sebagai Assistant Manager 
sebanyak 3 orang atau 4%, dan untuk Manager sebanyak 2 orang atau 2,6%. 
Jumah responden didominasi oleh karyawan yang menduduki posisi Officer 
disebabkan hal ini sesuai dengan tingkatan manajemen dimana manajemen 
pada lini pertama (first line management) bertugas menangani hal-hal yang 
bersifat operasional (teknis) dan ini membutuhkan jumlah karyawan yang cukup 
banyak. Sedangkan untuk tingkatan manajemen menengah (middle 
management) bertugas untuk mengawasi, membawahi, serta mengarahkan 
kegiatan-kegiatan manajer lainnya dan manajemen puncak (top management) 
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bertanggung jawab atas keseluruhan organisasi. Pada umumnya, semakin tinggi 
suatu tingkatan manajemen, maka semakin sedikit pula jumlah karyawan yang 
dibutuhkan untuk tiap tingkatannya.  
 
4.2 Penentuan Range 
Survey ini menggunakan skala Likert dengan skor tertinggi di tiap 
pertanyaannya adalah 5 dan skor terendah adalah 1. Dengan jumlah responden 
sebanyak 76 orang, maka: 
      
                            
          
 
Skor tertinggi : 76 x 5 = 380 
Skor terendah : 76 x 1 = 76 
Sehingga range untuk hasil survey, yaitu =  
      
 
      
Range skor: 
76 – 137  = Sangat rendah 
138 – 198  = Rendah 
199 – 259  = Cukup 
260 – 320  = Tinggi 
321 – 381  = Sangat Tinggi 
 
4.3 Deskripsi Variabel Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasional dan  
Perhitungan Skor Variabel (X) 
Untuk melihat tanggapan responden terhadap indikator-indikator dan juga 
penghitungan skor bagi variabel kepuasan kerja (X1) dan komitmen 
organisasional (X2), mari kita uraikan sebagai berikut. 
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4.3.1 Deskripsi Variabel Kepuasan Kerja (X1) 
Analisis deskripsi jawaban responden tentang variabel kepuasan kerja 
didasarkan pada jawaban responden atas pernyataan-pernyataan seperti yang 
terdapat dalam kuesioner yang disebarkan pada responden. Variasi jawaban 
responden untuk variabel kepuasan kerja dapat dilihat pada tabel 4.6 berikut ini. 
 
 
Tabel 4.6 Tanggapan Responden Terhadap Kepuasan Kerja 
No. Pernyataan 
Jawaban Responden 
Skor STS TS RG S SS 
 %  %  %  %  % 
1. X1.1 - - 20 26,3 27 35,5 29 38,2 - - 237 
2. X1.2 - - 8 10,5 17 22,4 49 64,5 2 2,6 273 
3. X1.3 - - 12 15,8 12 15,8 50 65,8 2 2,6 270 
4. X1.4 - - 3 3,9 9 11,8 60 79 4 5,3 293 
5. X1.5 - - 22 28,9 17 22,4 37 48,7 - - 243 
6. X1.6 - - 21 27,6 26 34,2 29 38,2 - - 236 
7. X1.7 - - 2 2,6 22 29 51 67,1 1 1,3 279 
8. X1.8 - - 8 10,5 12 15,8 53 69,7 3 4 279 
9. X1.9 1 1,3 14 18,4 18 23,7 42 55,3 1 1,3 256 
10. X1.10 - - 1 1,3 7 9,2 62 81,6 6 7,9 301 
Rata – rata 266,7 
Sumber: Data primer (Kuesioner), diolah (2012) 
Tabel 4.6 di atas menunjukkan bahwa tanggapan responden terhadap 
variabel kepuasan kerja berada pada range  keempat, yaitu setuju dengan rata-
rata skor 266,7 yang menyimpulkan bahwa karyawan Telkom memiliki kepuasan 
kerja yang tinggi terhadap perusahaan. 
Berdasarkan data di atas dengan jumlah responden 76, tanggapan 
responden mengenai kemampuan komunikasi yang baik dengan rekanan 
perusahaan, responden memberikan jawaban setuju terbanyak, yakni sebesar 
81,6% dan sangat setuju sebesar 7,9%. 
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Selanjutnya tanggapan responden mengenai kepuasan terhadap program 
keamanan kerja (K3LL) yang diterapkan perusahaan, rata-rata responden 
memberikan jawaban setuju, yakni sebesar 69,7%. Sedangkan tanggapan 
responden mengenai lingkungan tempat kerja sudah memenuhi standar 
keamanan kerja, rata – rata menjawab setuju sebesar 67,1%. 
 
4.3.2  Deskripsi Variabel Komitmen Organisasional (X2) 
Berdasarkan tabel di bawah ini tanggapan responden mengenai komitmen 
organisasional dengan berbagai pertanyaan pemahaman karyawan tentang 
affective commitment, continuance commitment dan normative commitment, 
maka dari 76 karyawan yang telah memberikan tanggapan dalam kuesioner ini 
dapat kita lihat dengan tabel dibawah ini. 
 
Tabel 4.7 Tanggapan Responden Terhadap Komitmen Organisasional 
No. Pernyataan 
Jawaban Responden 
Skor STS TS RG S SS 
 %  %  %  %  % 
1. X2.1 - - 4 5,3 16 21 49 64,5 7 9,2 287 
2. X2.2 - - - - 18 23,7 53 69,7 5 6,6 291 
3. X2.3 - - 12 15,8 18 23,7 42 55,3 4 5,3 266 
4. X2.4 - - 12 15,8 30 39,5 33 43,4 1 1,3 205 
5. X2.5 1 1,3 12 15,8 18 23,7 44 57,9 1 1,3 260 
6. X2.6 - - 5 6,6 19 25 47 61,8 5 6,6 280 
7. X2.7 - - 9 11,8 19 25 42 55,3 6 7,9 273 
8. X2.8 1 1,3 10 13,2 27 35,5 37 48,7 1 1,3 255 
9. X2.9 - - 1 1,3 8 10,5 52 68,4 15 19,7 309 
Rata – rata 269,56 
Sumber: Data primer (Kuesioner), diolah (2012) 
 
 
Tabel 4.7 di atas menunjukkan bahwa tanggapan responden terhadap 
komitmen organisasional berada pada range keempat, yaitu setuju dengan rata-
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rata skor 269,56. Hal ini menyimpulkan bahwa karyawan Telkom memiliki 
komitmen organisasional yang tinggi terhadap perusahaan. 
Berdasarkan olah data di atas, tanggapan responden mengenai pernyataan 
bersedia bekerja melebihi dari yang biasa diharapkan untuk membantu 
perusahaan berhasil, rata-rata memberi jawaban setuju dengan persentase 
sebesar 69,7%.  
Kemudian tanggapan responden terhadap pernyataan rasa bangga untuk 
mengatakan kepada orang lain bahwa mereka adalah bagian dari perusahaan 
tersebut, rata-rata responden mejawab setuju dengan persentase sebesar 68,4% 
dan menjawab sangat setuju sebesar 19,7%.  
Selanjutnya mengenai pernyataan adanya keterikatan emosional dengan 
perusahaan, didominasi oleh responden yang menjawab setuju sebesar 64,5%. 
 
4.4  Deskripsi Variabel Program Pensiun Dini (Y) dan Penghitungan Skor 
Variabel Dependen 
Tabel di bawah ini menunjukkan tanggapan responden mengenai keputusan 
untuk pensiun dini dengan berbagai pertanyaan pemahaman karyawan tentang 
usia, kesehatan, jabatan, pesangon, kesempatan karir di luar, dan rencana 
pensiun, maka dari 76 responden yang telah memberikan tanggapan dalam 
kuesioner ini dapat kita lihat dengan tabel di bawah ini. 
 
Tabel 4.8 Tanggapan Responden Terhadap Program Pensiun Dini 
No. Pernyataan 
Jawaban Responden 
Skor STS TS RG S SS 
 %  %  %  %  % 
1. Y1 5 6,6 37 48,7 29 38,1 5 6,6 - - 186 
2. Y2 1 1,3 24 31,6 30 39,5 21 27,6 - - 223 
3. Y3 2 2,6 53 69,7 18 23,7 2 2,6 1 1,3 171  
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Lanjutan Tabel 4.8 
No. Pernyataan 
Jawaban Responden 
Skor 
STS TS RG S SS 
  
 %  %  %  %  %  
4. Y4 5 6,6 41 53,9 27 35,5 3 4 - - 180 
5. Y5 1 1,3 39 51,3 25 32,9 11 14,5 - - 198 
6. Y6 7 9,2 41 53,9 23 30,3 5 6,6 - - 178 
Rata – rata 189,33 
Sumber: Data primer (Kuesioner), diolah (2012) 
 
 
Tabel 4.8 hasil olah data di atas, menyimpulkan bahwa tanggapan 
responden yaitu karyawan terhadap variabel program pensiun dini berada pada 
range kedua yaitu tidak setuju dengan rata-rata skor sebesar 189,33 yang 
membuktikan bahwa kecenderungan para karyawan Telkom untuk mengambil 
pensiun dini masih tergolong rendah. 
Untuk pernyataan mengenai jabatan sekarang sudah tidak memungkinkan 
lagi untuk meningkatkan karir, responden memberikan tanggapan tidak setuju 
sebesar 69,7%. Sedangkan untuk pernyataan mengenai keadaan kesehatan 
memengaruhi kemampuan karyawan untuk melakukan tugas pekerjaan, 
responden menjawab ragu-ragu sebesar 39,5%. 
Selanjutnya tanggapan responden terhadap pernyataan berencana untuk 
pensiun dalam waktu dekat, rata-rata memberikan jawaban tidak setuju dengan 
persentase 53,9%, hal ini serupa pula dengan pernyataan besarnya pesangon 
yang ditawarkan membuat tertarik untuk mengajukan pensiun dini, rata-rata 
menjawab tidak setuju, yaitu sebesar 53,9%. 
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4.5 Hasil Penelitian 
4.5.1 Pengukuran Instrumen Penelitian 
4.5.1.1 Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas dimaksudkan untuk mengukur suatu kuesioner yang 
merupakan indikator dari variabel. Reliabilitas diukur dengan uji statistik 
cronbach’s alpha (α) dengan cara membandingkan nilai Alpha dengan 
standarnya, Reliabilitas suatu konstruk variabel dikatakan baik jika memiliki nilai 
Cronbach’s Alpha > 0,60. Tabel di bawah ini menunjukkan hasil pengujian 
reliabilitas dengan menggunakan alat bantu SPSS 20.00. 
 
Tabel 4.9 Hasil Uji Reliabilitas Variabel X1 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
.794 10 
Sumber: diolah melalui SPSS V.20.00 
Berdasarkan tabel hasil uji reliabilitas variabel X1 di atas, sepuluh item 
indikator memiliki nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,794 yaitu lebih besar dari 0,6. 
Berdasarkan ketentuan di atas maka indikator-indikator dalam penelitian ini 
dikatakan reliabel.  
 
 
Tabel 4.10 Hasil Uji Reliabilitas Variabel X2 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
.841 9 
Sumber: diolah melalui SPSS V.20.00 
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Berdasarkan tabel hasil uji reliabilitas variable X2, sembilan item indikator 
memiliki nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,841 yaitu lebih besar dari 0,6. 
Berdasarkan ketentuan diatas maka indikator-indikator dalam penelitian ini 
reliabel. 
 
 
Tabel 4.11 Hasil Uji Reliabilitas Variabel Y 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
.765 6 
Sumber: diolah melalui SPSS V.20.00 
Berdasarkan tabel hasil uji reliabilitas variabel Y, enam item indikator 
memiliki nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,765 yaitu lebih besar dari 0,6. 
Berdasarkan ketentuan diatas maka indikator-indikator dalam penelitian ini 
reliabel. 
 
 
4.5.1.2 Uji Validitas 
Hasil uji validitas melalui program SPSS 20.00 terhadap instrumen penelitian 
diperoleh angka korelasi yang diuraikan pada tabel berikut. 
 
 
Tabel 4.12 Hasil Uji Validitas 
Variabel Indikator/ Item 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 
Keterangan 
Kepuasan Kerja 
X11 0,515 Valid 
X12 0,622 Valid 
X13 0,601 Valid 
X14 0,359 Valid 
X15 0,503 Valid 
X16 0,611 Valid 
X17 0,325 Valid 
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Lanjutan Tabel 4.12 
Variabel Indikator/ Item 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 
Keterangan 
Kepuasan Kerja 
X18 0,469 Valid 
X19 0,472 Valid 
X110 0,321 Valid 
Komitmen 
Organisasional 
X21 0,747 Valid 
X22 0,426 Valid 
X23 0,539 Valid 
X24 0,568 Valid 
X25 0,378 Valid 
X26 0,747 Valid 
X27 0,758 Valid 
X28 0,335 Valid 
X29 0,474 Valid 
Program Pensiun Dini 
Y1 0,4 Valid 
Y2  0,462 Valid 
Y3  0,586 Valid 
Y4 0,781 Valid 
Y5 0,369 Valid 
Y6 0,515 Valid 
Sumber: diolah melalui SPSS V.20,00 
 
 
Berdasarkan tabel hasil uji validitas di atas, diketahui bahwa seluruh item 
pernyataan yang digunakan dalam penelitian ini untuk mengukur variabel 
kepuasan kerja, komitmen organisasional, dan program pensiun dini adalah 
valid, yang ditunjukkan dengan nilai dari masing-masing item pernyataan 
berdasarkan kolom Corrected Item-Total Correlation memiliki nilai koefisien 
korelasi positif dan lebih besar dari pada 0,3 (Azwar, 2007:158). 
  
 
4.5.2 Uji Hipotesis 
4.5.2.1 Hasil Analisis Regresi Berganda 
Analisis regresi linear berganda digunakan dalam penelitian ini dengan 
tujuan untuk membuktikan hipotesis mengenai adanya pengaruh variabel 
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kepuasan kerja (X1) dan komitmen organisasional (X2) secara parsial maupun 
bersama-sama terhadap program pensiun dini (Y). Perhitungan statistik dalam 
analisis regresi linear berganda yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
dengan menggunakan bantuan program SPSS 20.00 for Windows. Hasilnya 
dapat dilihat pada tabel berikut. 
 
 
Tabel 4.13 Hasil Regresi 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
T Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 29.058 3.084  9.424 .000 
TX1 -.332 .106 -.404 -3.142 .002 
TX2 -.074 .092 -.104 -.806 .423 
a. Dependent Variable: pensiundini 
Sumber : Data diolah dengan menggunakan SPSS V.20.00 
Berdasarkan hasil olah data maka dapat disusun persamaan regresi 
berganda sebagai berikut : 
Y = 29,058 – 0,332X1 – 0,074X2 + e 
Dimana : 
X1 : Kepuasan kerja 
X2 : Komitmen organisasional 
Y   : Program pensiun dini 
e   : Nilai residual 
Persamaan regresi di atas dapat dijelaskan sebagai berikut: 
1. Nilai konstanta persamaan di atas sebesar 29,058. Angka tersebut 
menunjukkan tingkat pensiun dini bila tingkat kepuasan kerja dan komitmen 
diabaikan. 
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2. Variabel independen kepuasan kerja (X1) berpengaruh negatif terhadap 
program pensiun dini (Y) dengan nilai koefisien sebesar (-0,332). Hal ini 
berarti bahwa jika terjadi kenaikan kepuasan kerja atau jika kepuasan kerja 
karyawan meningkat, maka nilai program pensiun dini atau keputusan  
karyawan untuk pensiun dini akan mengalami penurunan sebesar variabel 
pengalinya 0,332 dengan asumsi variabel independen yang lain dianggap 
konstan. 
3. Variabel independen komitmen organisasional (X2) berpengaruh negatif 
terhadap program pensiun dini (Y) dengan nilai koefisien sebesar (-0,074). Hal 
ini berarti bahwa jika terjadi kenaikan komitmen organisasional, maka nilai 
program pensiun dini akan mengalami penurunan sebesar variabel pengalinya 
0,074 dengan asumsi variabel independen yang lain dianggap konstan. 
4. Dari kedua nilai antara variabel kepuasan kerja dan komitmen terdapat 
perbedaan dimana variabel kepuasan kerja berpengaruh lebih besar terhadap 
program pensiun dini dibanding komitmen. 
 
4.5.2.2 Analisis Koefisien Determinasi (R2) 
 Koefisien determinasi ini digunakan untuk mengetahui seberapa besar 
pengaruh variabel-variabel bebas memiliki pengaruh terhadap variabel 
terikatnya. Nilai koefisien determinasi untuk dua varibel bebas digunakan R 
Square, sebagai berikut: 
Tabel 4.14 Hasil Koefisien Determinasi 
Model Summary
b
 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .473
a
 .224 .202 1.83914 
a. Predictors: (Constant), TX2, TX1 
b. Dependent Variable: TY 
Sumber : Data diolah dengan menggunakan SPSS V.20.00 
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Dari hasil analisis faktor-faktor yang memengaruhi program pensiun dini 
pada tabel 4.14 menunjukkan nilai koefisien determinasi (R Square) sebesar 
0,224 hal ini berarti seluruh variabel bebas yakni kepuasan kerja (X1) dan 
komitmen organisasional (X2) mempunyai kontribusi secara bersama-sama 
sebesar 22,4% terhadap variabel terikat (Y) yakni program pensiun dini, 
sedangkan sisanya sebesar 77,6% dipengaruhi oleh faktor-faktor lain dari 
penelitian ini. Pengaruh ini terhitung kecil karena (R2) yang diperoleh mendekati 
0 (nol) maka pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikatnya bersifat 
lemah. 
 
4.5.2.3 Uji Signifikansi Serempak/Simultan (Uji F) 
Uji statistik F pada dasarnya menunjukkan apakah semua variabel 
independen yang dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara 
bersama-sama terhadap variabel dependennya. Hasil perhitungan Uji F ini dapat 
dilihat pada tabel berikut: 
 
 Tabel 4.15 Hasil Uji Signifikansi Simultan (Uji F) 
ANOVA
a
 
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 71.082 2 35.541 10.507 .000
b
 
Residual 246.918 73 3.382 
  
Total 318.000 75 
   
a. Dependent Variable: TY 
b. Predictors: (Constant), TX2, TX1 
Sumber : Data diolah dengan menggunakan SPSS V.20.00 
Uji serempak atau uji F merupakan uji secara bersama-sama untuk menguji 
sigifikansi pengaruh variabel kepuasan kerja (X1) dan komitmen organisasional 
(X2) secara bersama-sama terhadap variabel program pensiun dini (Y). Uji F 
dilakukan dengan membandingkan nilai α dengan nilai signifikansi dari nilai 
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Fhitung itu sendiri. Dimana jika nilai α lebih besar dari  nilai signifikansi Fhitung, 
maka variabel bebas (X1) dan (X2) berpengaruh signifikan terhadap variabel 
terikat (Y).  
 Hasil perhitungan statistik menunjukkan nilai F hitung = 10,507 dengan 
signifikansi sebesar 0,000 < 0,05 (5%). Hal ini berarti hipotesis yang menyatakan 
bahwa variabel kepuasan kerja dan komitmen organisasional  secara bersama-
sama mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap program pensiun dini 
dinyatakan diterima. 
 
4.5.2.4 Uji Parsial (Uji t) 
Uji t dimaksudkan untuk mengetahui seberapa jauh pengaruh satu variabel 
independen (kepuasan kerja dan komitmen) secara individual dalam 
menerangkan variabel dependen (program pensiun dini). Hasil uji t pada 
penelitian ini dapat dilihat pada tabel berikut. 
 
 
Tabel 4.16 Hasil Uji Parsial (Uji t) 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
T Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 29.058 3.084  9.424 .000 
TX1 -.332 .106 -.404 -3.142 .002 
TX2 -.074 .092 -.104 -.806 .423 
a. Dependent Variable: TY 
Sumber : Data diolah dengan menggunakan SPSS V.20.00 
 
Berikut akan dijelaskan pengujian masing-masing variabel secara parsial. 
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1. Variabel Kepuasan Kerja (X1) 
Hasil pengujian dengan SPSS untuk variabel kepuasan kerja (X1) terhadap 
program pensiun dini (Y) diperoleh nilai t hitung = -3,142 dengan tingkat 
signifikansi 0,002. 
Dengan menggunakan batas signifikansi (α) = 0,05, maka nilai batas  
signifikansi α (0,05) > tingkat signifikansi 0,002, maka hipotesis diterima. Hal ini 
berarti variabel kepuasan kerja (X1) mempunyai pengaruh yang negatif dan 
berpengaruh signifikan  terhadap program pensiun dini (Y). 
 
2. Variabel Komitmen Organisasional  
Hasil pengujian dengan SPSS untuk variabel komitmen organisasional (X2) 
terhadap program pensiun dini (Y) diperoleh nilai t hitung = -0,806 dengan tingkat 
signifikansi 0,423. 
Dengan menggunakan batas signifikansi (α) = 0,05, maka nilai batas  
signifikansi α (0,05) < tingkat signifikansi 0,423, maka hipotesis ditolak. Hal ini 
berarti variabel komitmen organisasional mempunyai pengaruh yang negatif dan 
juga dinyatakan tidak berpengaruh signifikan  terhadap program pensiun dini (Y). 
Selanjutnya, berdasarkan hasil uji t di atas, maka dapat disimpulkan bahwa 
variabel yang paling dominan memengaruhi program pensiun dini adalah variabel 
kepuasan kerja (X1) dengan nilai α > Sig (nilai α (0,05) > Sig (0,002) dan nilai t 
hitung sebesar -3,142. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa variabel 
kepuasan kerja (X1)  merupakan variabel yang paling dominan berpengaruh 
terhadap program pensiun dini pada PT. Telkom Divisi Regional VII KTI. 
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4.6 Pembahasan Hasil Penelitian  
Berdasarkan hasil analisis yakni pengujian regresi secara parsial dan secara 
simultan ternyata variabel kepuasan kerja dan komitmen organisasional 
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap program pensiun dini pada PT. 
Telkom Divisi Regional VII KTI. 
Pengaruh kepuasan kerja melalui pengujian regresi, ternyata ada pengaruh 
yang negatif antara kepuasan kerja dengan program pensiun dini. Hal ini 
menunjukkan bahwa kepuasan kerja karyawan berdampak terhadap keputusan 
untuk mengambil pensiun dini, dimana semakin rendah tingkat kepuasan kerja 
karyawan maka dampaknya akan semakin meningkatkan kecenderungan 
karyawan untuk mengajukan pensiun dini. Namun, pada hasil penelitian ini 
menunjukkan gambaran kepuasan kerja mayoritas responden berada pada 
tingkat kepuasan yang tinggi terhadap pekerjaannya secara keseluruhan. 
Gambaran kepuasan pada indikator-indikator gaji dan pendapatan, tingkat 
pekerjaan, kesempatan promosi, keamanan kerja, dan ukuran organisasi 
mayoritas responden terpuaskan. Kecuali pada indikator gaji dan pendapatan, 
mayoritas karyawan kadang terpuaskan dan kadang tidak terpuaskan. Namun di 
sisi lain, karyawan dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi memengaruhi 
keputusan karyawan untuk mengambil pensiun dini pada tingkat rendah.  
Dengan demikian, meskipun  pada kenyataannya program pensiun dini ini 
telah terlaksana dengan baik, dimana pada tahun 2009 karyawan yang 
ditargetkan sebanyak 1.200 ternyata membludak menjadi 1.648 karyawan yang 
mendaftar, ketika program tersebut dihubungkan dengan kepuasan kerja, atribut-
atribut yang ada hanya berhubungan lemah, sehingga nilai kepuasan tersebut 
hanya sebatas pertimbangan kecil dalam mengajukan pensiun dini atas 
permintaan sendiri. 
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Hal ini juga didukung oleh penelitian sebelumnya oleh Lindawati Kartika 
(2007) yang meneliti mengenai hubungan kepuasan kerja pensiunan dengan 
program pensiun dini atas permintaan sendiri pada PT. Pertamina (Persero) 
dengan pengujian data dilakukan melalui kuisioner yang dianalisis dengan 
menggunakan analisis statistik seperti uji validitas dan reliabilitas dan korelasi 
Rank Spearman. Hasil penelitian menunjukkan kepuasan kerja pensiunan 
dengan program pensiun dini atas permintaan sendiri memiliki hubungan nyata, 
positif dan lemah (moderately low association). Hubungan yang lemah 
mendefinisikan bahwa meningkatnya kepuasan kerja karyawan berhubungan 
lemah dengan semakin meningkatnya keinginan untuk mengajukan pensiun dini 
atas permintaan sendiri. 
Berdasarkan hasil uji regresi yakni antara komitmen organisasional dengan 
program pensiun dini, ternyata ada pengaruh yang negatif namun tidak signifikan 
dengan program pensiun dini. Hal ini dipengaruhi oleh indikasi bahwa responden 
didominasi oleh karyawan yang telah memiliki loyalitas dan komitmen yang 
tinggi, karena mayoritas karyawan yang bekerja pada PT. Telkom Divisi Regional 
VII KTI adalah karyawan yang telah bekerja selama 11 - 30 tahun yang artinya 
mereka telah memiliki keterikatan emosional dengan perusahaan. 
Komitmen organisasi dalam penelitian ini diukur berdasarkan beberapa 
subvariabel yakni Komitmen Afektif, Komitmen Berkelanjutan, dan Komitmen 
Normatif. 
Komitmen Afektif karyawan Telkom dapat dikatakan berada pada tingkatan 
yang relatif tinggi. Hal ini dapat tergambar dari mayoritas responden memiliki 
nilai-nilai yang sesuai antara nilai-nilai perusahaan dengan nilai-nilai yang 
mereka anut. Seorang karyawan yang memiliki kesesuaian dengan nilai-nilai 
yang berlaku pada perusahaan akan cenderung merasa nyaman berada di 
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dalam organisasi tersebut. Mayoritas responden juga menyatakan kesediaannya 
bekerja melebihi dari yang diharapkan untuk membantu perusahaan berhasil. Hal 
ini mengindikasikan bahwa sebagian besar karyawan Telkom memiliki alasan 
yang kuat untuk tetap bertahan sebagai anggota organisasi. Sejalan dengan 
pendapat Robins (2008:101) “Komitmen Afektif adalah perasaan emosional 
untuk organisasi dan keyakinan dalam nilai – nilainya”. 
Komitmen Berkelanjutan atau continuance commitment adalah nilai ekonomi 
yang dirasa dari bertahan dalam suatu organisasi bila dibandingkan dengan 
meninggalkan organisasi tersebut (Robbins, 2008:101). 
Berkaitan dengan Komitmen Berkelanjutan karyawan Telkom, dapat 
dikatakan bahwa Komitmen Berkelanjutan karyawan berada pada tingkatan yang 
relatif tinggi. Dapat terlihat dari adanya ketertarikan untuk setia pada perusahaan 
karena adanya jaminan atas pengembangan karir. Selanjutnya mengenai 
ketepatan waktu karyawan datang ke kantor ditanggapi dengan baik dan 
dikatakan  pada tingkatan tinggi. Namun hal ini tetap perlu menjadi perhatian 
bagi pihak perusahaan untuk melakukan upaya-upaya untuk meningkatkan 
kedisiplinan karyawan. 
Selain itu, subvariabel terakhir adalah Komitmen Normatif. Komitmen 
Normatif karyawan Telkom dapat dikatakan berada pada tingkatan yang tinggi. 
Hal ini dapat terlihat dari indikator rasa bangga untuk mengatakan kepada orang 
lain bahwa mereka adalah bagian dari perusahaan ini yang ditanggapi sangat 
baik oleh responden. 
Tingginya loyalitas dan komitmen, maka karyawan akan berusaha 
semaksimal mungkin untuk mencapai tujuan perusahaan dengan bertanggung 
jawab atas segala pekerjaan sehingga dengan adanya komitmen yang kuat tidak 
memengaruhi karyawan untuk mengajukan pensiun dini. 
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Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian sebelumnya oleh Beehr 
dalam Taylor (1995) dan Adams, dkk (2002) yang mengemukakan bahwa 
komitmen organisasi merupakan prediktor karyawan untuk mengambil pensiun 
dini. Ketidaksesuaian hasil penelitian ini dengan penelitian sebelumnya dapat 
dilihat pada tanggapan responden yaitu responden dengan tingkat komitmen 
pada kategori tingkat sangat rendah, rendah, cukup, tinggi dan sangat tinggi 
memiliki kecenderungan untuk mengambil pensiun dini pada tingkat yang 
rendah.  
Hasil penelitian ini bukan berarti menentang penelitian sebelumnya, tetapi 
hal ini disebabkan dengan metode penelitian yang kurang lengkap seperti pada 
jumlah indikator pada program pensiun dini yang masih kurang sehingga 
pengukuran terhadap indikator lainnya masih diperlukan. Penelitian ini hanya 
dilakukan pada satu perusahaan, sehingga kondisi karyawan memang 
cenderung sama. Faktor lain yang berpengaruh pada hasil penelitian adalah 
waktu dan kondisi perusahaan dimana pada saat tahun penelitian ini, PT. Telkom 
tidak membuka penawaran kepada karyawannya untuk mengajukan pensiun dini 
dikarenakan pertimbangan kemampuan anggaran tahunan dan likuiditas 
perusahaan sedang tidak stabil sehingga anggaran biaya untuk program pensiun 
dini dikesampingkan terlebih dahulu.  
Berdasarkan hasil penelitian dapat dibuat suatu konsep sebagai implikasi 
manajerial untuk solusi alternatif dan evaluasi dari program pemutusan hubungan 
kerja dalam lingkup program pensiun dini. Program ini dilakukan dengan tahap 
awal adalah sosialisasi kepada seluruh karyawan yang menjadi target sasaran. 
Selanjutnya adanya pengajuan usulan dari pihak karyawan, pihak manajemen 
melakukan seleksi terhadap karyawan yang mengusulkan untuk mengajukan 
pensiun dini, agar tidak keluar dari target karyawan yang menjadi sasaran 
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program yaitu : karyawan yang berpendidikan rendah, karyawan yang tidak 
produktif dan karyawan yang memiliki kualitas mutu personal yang rendah. 
Selain seleksi maka dilakukan pula survei kepuasan kerja berdasarkan atribut 
yang menjadi prioritas dalam pengukuran kepuasan kerja karyawan di 
perusahaan, survei kepuasan kerja ini berguna sebagai tolak ukur pelaksanaan 
kepuasan kerja yang terjadi di perusahaan dari sudut pandang karyawan yang 
mengajukan usulan pensiun dini sebagai masukan untuk perbaikan dan 
penyebab keinginan pensiun dini atas permintaan sendiri. 
Implikasinya adalah sebagai langkah menuju restrukturisasi perusahaan dan 
program pemutusan hubungan kerja yang paling tepat, manusiawi serta 
menguntungkan kedua belah pihak baik perusahaan atau pihak karyawan. 
Konsep ini secara garis besar akan ditinjau dari program pensiun dini yang telah 
berjalan, sosialisasi program pensiun dini, pengajuan pensiun dini oleh karyawan 
kepada perusahaan, fasilitas yang didapat dari pensiun dini, respon terhadap 
program dan rancangan pensiun dini terbaik. 
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BAB V 
 
PENUTUP 
 
 
 
5.1  Kesimpulan 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja dan 
komitmen organisasional terhadap program pensiun dini pada PT. Telkom Divisi 
Regional VII KTI dan untuk mengetahui variabel apa yang paling berpengaruh. 
Dari rumusan masalah penelitian yang diajukan, berdasarkan analisis data yang 
telah dilakukan, dan pembahasan yang telah dikemukakan, maka diperoleh 
kesimpulan sebagai berikut: 
1. Terdapat pengaruh yang negatif dan signifikan antara variabel kepuasan 
kerja (X1) dan komitmen organisasional (X2) terhadap program pensiun dini 
pada PT. Telkom Divisi Regional VII KTI. Dengan demikian hipotesis 
pertama diterima. 
2. Secara parsial, variabel kepuasan kerja (X1) merupakan variabel yang paling 
berpengaruh terhadap program pensiun dini pada PT. Telkom Divisi 
Regional VII KTI, sehingga hipotesis kedua terbukti dan dapat diterima. 
 
5.2 Saran 
Berdasarkan pada analisis dan kesimpulan yang berkaitan dengan penelitian 
ini, maka saran-saran yang dapat diajukan adalah: 
5.2.1 Saran Untuk Perusahaan 
1. PT. Telkom Divisi Regional VII KTI perlu memilih cara yang efektif dan efisien 
dalam penawaran program pensiun dini, yang baik dan dirasakan manfaatnya 
oleh perusahaan maupun karyawan. 
72 
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2. Kompensasi yang ditawarkan dalam pensiun dini dibuat lebih menarik, 
sehingga karyawan tertarik untuk mengambil pensiun dini. 
3. Penilaian berkarya dilakukan lebih optimal, sehingga dapat diketahui 
karyawan yang memang tidak memiliki kemungkinan untuk berkembang 
dalam karirnya. Dengan begitu perusahaan mengetahui karyawan yang 
menjadi target ditawarkan pensiun dini. 
4. Karyawan diberikan suatu seminar berkaitan dengan gambaran usaha-usaha 
yang mungkin dilakukan setelah mengambil pensiun dini, meliputi besarnya 
kompensasi yang akan diterimanya. 
5. Karyawan yang dirasa perlu mengambil pensiun dini oleh perusahaan, 
ditawarkan langsung secara personal untuk mengambil pensiun dini. 
 
5.2.2 Saran Untuk Penelitian Mendatang 
1. Bagi peneliti – peneliti berikutnya yang ingin mengadakan penelitian serupa, 
agar dapat mengembangkan hasil penelitian ini dengan mengangkat objek 
penelitian pada perusahaan lainnya dengan jenis pekerjaan yang berbeda. 
2. Menambahkan variabel bebas selain kepuasan kerja dan komitmen 
organisasional yang mungkin berpengaruh terhadap keputusan untuk 
mengambil pensiun dini. 
 
5.3 Keterbatasan Penelitian 
1. Kurangnya kesungguhan dari beberapa responden dalam menjawab 
pertanyaan. Hal ini dikarenakan aktivitas beberapa responden yang cukup 
padat. 
2. Masih tingginya keengganan karyawan dalam menjawab pertanyaan-
pertanyaan penelitian sesuai dengan keadaan yang sebenarnya. Hal ini 
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tampak dalam jawaban responden yang banyak mengumpul pada daerah 
sangat setuju sehingga hal ini memungkinkan adanya jawaban-jawaban yang 
bias. 
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Pengalaman  
 Organisasi 
- Anggota Rohis Kerukunan Remaja Mesjid Baitur Rauf (KERAMAT) SMA 
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Demikian biodata ini dibuat dengan sebenarnya.  
 
 
 
Makassar, 6 Januari 2013 
 
Rizda Pratiwi 
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Lampiran 2 Kuesioner Penelitian 
 
KUISIONER PENELITIAN 
 
PENGARUH KEPUASAN KERJA DAN KOMITMEN ORGANISASIONAL 
TERHADAP PROGRAM PENSIUN DINI PADA PT. TELKOM 
INDONESIA, TBK DIVISI REGIONAL VII KTI 
 
 Kuisioner ini disusun untuk melihat dan mengetahui pengaruh kepuasan kerja 
dan komitmen organisasional terhadap program pensiun dini. 
 Untuk itu dimohon kesediaan Bapak/Ibu/Saudara(i) untuk mengisi kuisioner ini 
dengan jujur, benar dan akurat agar informasi ilmiah yang disajikan nantinya 
dapat dipertanggungjawabkan. 
 Jawaban yang Bapak/Ibu/Saudara(i) berikan tidak akan berkaitan dengan 
penilaian kinerja, citra diri, atau kedudukan anda, karena kuisioner ini 
ditujukan untuk keperluan ilmiah dan penyelesaian tugas akhir studi serta 
jawaban anda akan dijaga kerahasiaannya. 
 Atas perhatian dan partisipasi Bapak/Ibu/Saudara, disampaikan rasa 
terimakasih dan penghargaan yang setinggi-tingginya. 
 
Nama  : Rizda Pratiwi 
NIM  : A21109271 
Jurusan  : Manajemen 
Fakultas  : Ekonomi dan Bisnis 
Perguruan Tinggi : Universitas Hasanuddin 
 
IDENTITAS RESPONDEN 
 
Jenis Kelamin   : (  ) Pria / (  ) Wanita 
Usia    : 
Pendidikan Terakhir  :  
Lama Bekerja/Masa Kerja : 
Jabatan   : 
Golongan Pekerja   : 
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A. Variabel Kepuasan Kerja (X1) 
No. Pernyataan STS TS RG S SS 
1. Gaji yang saya terima sudah cukup 
memenuhi kebutuhan hidup saya 
     
2. Saya puas dengan sistem  tunjangan 
dan fasilitas yang ada di perusahaan 
     
3. Beban kerja yang saya terima sesuai 
dengan jabatan yang saya duduki 
     
4. Saya memahami prosedur dalam 
melaksanakan pekerjaan dan tugas 
saya sehari-hari 
     
5. Saya puas dengan  kesempatan 
promosi yang diterapkan di 
perusahaan 
     
6.  Peluang untuk dipromosikan oleh 
manajemen perusahaan bagi semua 
karyawan dalam satu golongan sama 
     
7. Lingkungan tempat saya bekerja 
sudah memenuhi standar keamanan 
kerja 
     
8. Saya puas dengan program keamanan 
kerja (K3LL) yang diterapkan di 
perusahaan 
     
9. Ukuran organisasi yang besar 
memacu saya untuk lebih produktif 
dalam bekerja 
     
10. Saya memiliki kemampuan 
komunikasi yang baik dengan 
partner (rekanan) perusahaan 
     
 
B. Variabel Komitmen Organisasional (X2) 
No. Pernyataan STS TS RG S SS 
1. Saya merasa terikat secara emosional 
dengan perusahaan di tempat saya 
bekerja  
     
Berilah tanda centang () pada kotak jawaban yang dianggap paling sesuai. 
Keterangan: 
STS  : Sangat Tidak Setuju 
TS  : Tidak Setuju 
RG  : Ragu - ragu 
S  : Setuju 
SS  : Sangat Setuju 
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No. Pernyataan STS TS RG S SS 
2. Saya bersedia bekerja melebihi dari 
yang biasa diharapkan untuk 
membantu perusahaan ini berhasil 
     
3. Saya menemukan kecocokan antara 
nilai-nilai yang saya pegang dengan 
nilai-nilai perusahaan ini  
     
4. Seringkali sulit bagi saya untuk 
menyetujui kebijakan-kebjakan 
penting perusahaan yang berkaitan 
dengan karyawan 
     
5. Jaminan atas pengembangan karir 
mendorong saya untuk setia (loyal) 
pada perusahaan 
     
6. Saat ini saya tetap tinggal di 
perusahaan  karena komitmen 
terhadap organisasi. 
     
7. Saya selalu datang tepat waktu  ke 
kantor  
     
8. Saya sering mengalami rotasi 
pekerjaan  selama bekerja 
     
9. Saya bangga untuk mengatakan 
kepada orang lain bahwa saya adalah 
bagian dari perusahaan  ini 
     
 
C. Variabel Program Pensiun Dini (Y) 
No. Pernyataan STS TS RG S SS 
1. Faktor usia memengaruhi saya ingin 
mengajukan pensiun dini ini. 
     
2. Keadaan kesehatan saya 
memengaruhi kemampuan saya 
untuk melakukan tugas pekerjaan 
     
3. Jabatan sekarang sudah tidak 
memungkinkan lagi untuk 
meningkatkan karir saya  
     
4. Besarnya pesangon yang ditawarkan 
membuat saya tertarik untuk 
mengajukan pensiun dini  
     
5. Saya memiliki kesempatan berkarir 
diluar perusahaan ini 
     
6. Saya berencana untuk pensiun dalam 
waktu dekat 
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Lampiran 3 Uji Validitas 
Uji Validitas Variabel X1 
Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 
Corrected Item-
Total 
Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
X11 35.0667 16.271 .515 .770 
X12 34.7000 15.114 .622 .755 
X13 34.6333 15.413 .601 .759 
X14 34.2667 17.995 .359 .788 
X15 35.0000 15.034 .503 .772 
X16 35.2000 14.028 .611 .756 
X17 34.5000 19.017 .325 .796 
X18 34.3667 16.930 .469 .777 
X19 34.7667 14.392 .472 .783 
X110 34.3000 17.941 .321 .790 
 
Uji Validitas Variabel X2 
Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 
Corrected Item-
Total 
Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
X21 30.4333 14.047 .747 .801 
X22 30.5000 17.293 .426 .838 
X23 30.1333 16.120 .539 .827 
X24 30.0667 16.133 .568 .824 
X25 29.9000 18.507 .378 .841 
X26 30.4333 14.047 .747 .801 
X27 30.6333 13.620 .758 .799 
X28 29.8333 19.040 .335 .845 
X29 29.8000 17.476 .474 .833 
 
Uji Validitas Variabel Y 
Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 
Corrected Item-
Total 
Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
Y1 13.0333 7.275 .400 .755 
Y2 13.6667 7.333 .462 .744 
Y3 14.3333 6.713 .586 .714 
Y4 13.9333 4.754 .781 .639 
Y5 13.1000 7.403 .369 .762 
Y6 14.2667 5.857 .515 .734 
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Lampiran 4 Uji Reliabilitas 
 
 
Uji Reliabilitas Variabel X1 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
.794 10 
 
Uji Reliabilitas Variabel X2 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
.841 9 
 
Uji Reliabilitas Variabel Y 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
.765 6 
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Lampiran 5 Uji Hipotesis 
 
HASIL REGRESI BERGANDA 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 29.058 3.084  9.424 .000 
TX1 -.332 .106 -.404 -3.142 .002 
TX2 -.074 .092 -.104 -.806 .423 
a. Dependent Variable: pensiundini 
 
 
 
HASIL KOEFISIEN DETERMINASI 
Model Summary
b
 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .473
a
 .224 .202 1.83914 
a. Predictors: (Constant), TX2, TX1 
b. Dependent Variable: pensiundini 
 
 
HASIL UJI SIGNIFIKANSI SIMULTAN (UJI F) 
ANOVA
a
 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 71.082 2 35.541 10.507 .000
b
 
Residual 246.918 73 3.382   
Total 318.000 75    
a. Dependent Variable: pensiundini 
b. Predictors: (Constant), TX2, TX1 
 
 
HASIL UJI SIGNIFIKANSI PARAMETER INDIVIDUAL (UJI t) 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
T Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 29.058 3.084  9.424 .000 
TX1 -.332 .106 -.404 -3.142 .002 
TX2 -.074 .092 -.104 -.806 .423 
a. Dependent Variable: pensiundini 
 
